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Abstract
This study aims to determine the effect of leadership, workload and work environment on the work
motivation of employees of AgniCom Padang Pariaman employees. The method used in this
research is quantitative research with survey and descriptive approach. The population in this study
were employees of AgniCom Padang Pariaman. The sample used is 48 people using saturated
sampling technique. The data analysis technique used is multiple linear regression. The results
showed that: (1) Leadership has a positive and significant effect on employee work motivation,
(2) Workload has a negative and significant effect on work motivation, (3) Work environment has

a positive and significant effect on employee motivation.
Keywords: Leadership, Workload, Work Environment, Work Motivation

PENDAHULUAN

Aset penting dalam kegiatan operasional
serta pencapaian visi dan misi organisasi salah
satunya ada pada pegawai, maka motivasi kerja
pegawai dianggap sangat berperan penting
untuk meraih tujuanorganisasi. Motivasi dalam
manajemen organisasi ditujukkan secara umum
pada SDM serta khususnya kepadabawahan.
Akan tetapi, persoalan motivasi lebih mengarah
ke semangat kerja dan potensi untuk bekerja
lebih produktif dalam pencapaian tujuan
organisasi.

Menurut Darmawan (2013), motivasi
adalah dorongan untuk aktif dan menggerakkan
agar seseorang bertindak sesuai dengan
pencapaian tujuan. Motivasi dianggap penting
karena mampu mendorong dan mendukung
pegawai agar mau giat bekerja dan memiliki
antusias untuk bekerja optimal. Aldi & Susanti
(2019) menyatakan bahwa motivasi yang
diberikan kepada pegawai menjadi sebuah
landasan yang mampu menimbulkan rasa
disiplin atas pekerjaannya. Motivasi adalah
salah satu cara untuk mempengaruhi
bawahannya dalam meningkatkan kualitas
kerjanya sehingga tujuan organisasi dapat
tercapai.
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Kepemimpinan adalah hal yang dominan
di dalam organisasi karena bukan saja
melakukan sebuah perencanaan atau pelaksana
jalannya organisasi, akan tetapi pimpinan juga
mengorganisir  pegawainya.  Salah  satu
permasalahan manajemen yang bersifat kritis
pada saat ini adalah kepemimpinan, karena
masih ada pimpinan yang tidak mampu
melaksanakan tugasnya dengan baik, serta
adanya pemimpin yang kurang dihargai oleh
bawahannya. Selain kepemimpinan, Beban
kerja menjadi faktor kedua yang mempengaruhi
motivasi pegawai. Beban kerja yakni besaran
kerja yang dipikul pegawai atau hasil perkalian
volume kerja dengan norma waktu.Lingkungan
kerja yang kondusif menjadi faktor ketiga yang
diduga berpengaruh pada menurunnya motivasi
kerja pegawai. Heriati et al. (2016) pada
penelitiannya menemukan lingkungan Kkerja
berpengaruh kuat dalam terciptanya motivasi
kerja yang optimal.

Karyawan AgniCom terdapat Fenomena
terkait penurunan motivasi yang diamati oleh
peneliti, yaitu masih ditemukan karyawan yang
kurang paham tentang prosedur kerja sehingga
hasil kerja tidak optimal. Peneliti juga
melakukan survei awal pada pegawai dimana
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respon pegawai terkait motivasi kerja
didominasi oleh persepsi responden yang

memberikan jawaban “Tidak” sebesar 60% dan
jawaban “Ya” sebesar 40%. Hal tersebut
diketahui dari hasil pengumpulan data survei
sebagai berikut:
Tabel 1.
Persepsi Responden Terhadap Motivasi
Kerja Karyawan AgniCom Tahun 2021

Tanggnpam
Responiden
Yo | Tidak |
) 6 9 40 6l
T s | 33 | 6 |
| 47 |
40 60
——
a0 | en

No Indikator Persentase (%)

Sumber: Data Olahan, 2021

Selain itu, masalah terkait motivasi kerja
terlihat dari hasil observasi tentang motivasi
kerja pada karyawan AgniCom, vyaitu: (1)
masih ditemukanya penyelesaian tugas-tugas
rutin dalam pelayanan oleh karyawan yang
mengalami keterlambatan, (2) kurangnya rasa
tanggung jawab pegawai pada pekerjaan
misalnya banyak berkas yang tidak ditemukan
karena kepastian pegawai tentang
pelaksanaannya yang rendah, (3) kualitas
layanan yang rendah serta terkesan tidak

profesional, dan (4) tingkat kehadiran
karyawan vyang rendah dibuktikan oleh
keterlambatan pegawai, melanggar aturan

istirahat dan pulang yang tidak sesuai dengan
jadwal yang sudah ditentukan. Permasalahan
juga terdapat pada tingkat kehadiran karyawan
AgniCom masih tidak sesuai dengan harapan
yaitu dari jumlah seluruh pegawai hanya
88%, sedangkan target yang diharapkan yaitu
di atas 90%. Hal ini menandakan bahwa
AgniCom perlu mengevaluasi motivasi kerja
karyawan agar tujuan organisasi dapat tercapai
dengan maksimal.

Untuk mempermudah didalam penelitian
ini, peneliti membatasi variabel kepemimpinan,
beban kerja, dan lingkungan Kkerja. Dari
penjabaran latar belakang tersebut, peneliti
tertarik ~ untuk  mengetahui pengaruh
kepemimpinan, beban kerja dan lingkungan

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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kerja terhadap motivasi kerja karyawan
AgniCom di Padang Pariaman.

Pengembangan Hipotesis
Pimpinan Dberperan penting dalam

penciptaan motivasi kerja pada pegawai,

artinya penerapan kepemimpinan menjadi
penting pada motivasi kerja karena dalam
motivasi kerja butuh dukungan dari pimpinan,
maka dari itu pimpinan harus mengetahui
kebutuhan pegawai dan organisasi agar
kerjasama yang lebih efektif dapat terjalin

(Akadely, 2017). Sejalan dengan pendapat

Ningsih (2017)menyatakan bahwa salah satu

faktor yang berpengaruh pada motivasi adalah

kepemimpinan seorang pemimpin. Sesuali
dengan hasil penelitian Alhudhori & Aldino

(2017)bahwa  kepemimpinan  berpengaruh

terhadap motivasi kerja.

Hi: Diduga kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karayawan AgniCom di
Padang Pariaman.

Tarwaka (2011)menjelaskan  bahwa
beban kerja muncul karena adanya interaksi
dari tuntutan akan tugas di lingkungan kerja
yang digunakan sebagai tempat Kerja,
keterampilan kerja, serta persepsi pegawai.
Beban kerja hendaknya merata agar pembagian
kerja menjadi lebih adil. Namun, adilnya beban
kerja bukan berarti setiap pegawai punya beban
kerja yang sama dalam organisasi. Pemberian
beban kerja seharusnya disesuaikan dengan
keahlian dan kebutuhan pegawai tersebut.
Kelebihan beban kerja memicu turunnya moral
pegawai dan motivasi sehingga menjadi salah
satu penyebab kelelahan kerja. Namun, jika
pegawai menganggap setiap pekerjaan yang
dibebankan kepadanya adalah tanggungjawab,
beban kerja tersebut tidaklah dirasakan ketika
pegawai menyelesaikan tugasnya (Hariyono
dkk dalam Azwar & Siswanto, 2015). Hal ini
didukung penelitian terdahulu oleh Jawad &
Igbal (2018)menunjukkan bahwa adanya

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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pengaruh signifikan antara beban

terhadap motivasi kerja.

H2: Diduga beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan AgniCom di
Padang pariaman.

Lingkungan kerja meliputi lingkungan
kerja fisik maupun lingkungan non fisik.
Lingkungan kerja yang baik seperti fasilitas
yang memadai, penerangan yang cukup,
kebersihan yang terjaga, ketenangan, adanya
jaminan keamanan dan adanya hubungan kerja
yang baik akan membuat pegawai merasa
nyaman dalam bekerja sehingga motivasi untuk
menyelesaikan pekerjaan juga akan meningkat.
Sutrisno (2013), menyatakan lingkungan kerja
dapat meningkatkan gairah kerja atau motivasi
kerja pegawai. Penelitian Warouw et al.
(2017)membuktikan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh pada motivasi kerja secara
signifikan. Begitupun pada penelitian Prakoso
et al. (2014)menemukan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh atas motivasi kerja secara
signifikan yang bermakna lingkungan Kkerja
yang baik akan memotivasi pegawai dalam
bekerja.

Hs: Diduga lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan AgniCom di
Padang Pariaman.

kerja

METODE PENELITIAN
Data dan Sampel

Penelitian ini berjenis kuantitatif. Dalam
penelitian ini populasi adalah karyawan
AgniCom di Padang Pariaman berdasarkan
bidang pekerjaan berjumlah 48 orang. Peneliti
menggunakan teknik nonprobability sampling
yaitu sampling jenuh sebagai teknik penarikan
sampel dimana keseluruhan pegawai pada
populasi diambil menjadi sampel penelitian.
Maka dari itu, jumlah sampel penelitian
sebanyak 48 responden
Definisi Operasional Variabel

Penjelasan operasional dan indikator dari
banyak penelitian ditemukan pada tabel seperti:
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Tabel 2.
Operasional Variabel
Variabel Indikator Sumber Ska

1. Tipe otokratik Sutikno Like
Kepemimpi 2. Tipe kendali bebas (2014:36) rt
nan 3. Tipe demokratik (1-

1. Beban waktu (time load) Tarwaka Like

2. Beban usaha mental | (2011:131 | rt
. mental effort load 1-
Beban kerja 3. éeban tekanan psilzologis ) EE)
(psychological stress
load)
1. Hubungan pegawai Sunyoto Like
Lingkungan | 2. Tingkat kebisingan (2015:44) rt
kerja 3. Peraturan kerja (1-
4. Penerangan 5)
5. Sirkulasi udara
6. Keamanan
Motivasi 1. Kebutuhan fisiologis Maslow Like
kerja 2. Kebutuhan rasa aman dalam rt
3. Kebutuhan sosial Priansa 1-
4. Kebutuhan akan harga | (2014:205 | 5)
diri atau pengakuan -212)
5. Kebutuhan  aktualisasi
diri

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data penelitian ini terdiri
dari uji validitas dan reliabilitas instrumen,
analisis deskriptif variabel, uji asumsi klasik
serta analisis regresi linier berganda. Pengujian
hipotesis penelitian menggunakan uji t.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 3.
Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan
(X1)
Item Corrected Item-Total Keterangan
Correlation (r hitung)
X1.1 0,641 Valid
X1.2 0,739 Valid
X1.3 0,742 Valid
X1.4 0,725 Valid
X15 0,738 Valid
X1.6 0,742 Valid
X1.7 0,688 Valid
X1.8 0,670 Valid
X1.9 0,676 Valid

Sumber: Data primer yang diolah, 2021
Berdasarkan Tabel 3 diatas seluruh

pernyataan variabel kepemimpinan (X1)

dinyatakan valid dikarenakan nilaicorrected
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item-total correlation (r hitung) lebih besar dari
r tabel (0,284) sehingga dapat digunakan untuk
pengujian selanjutnya.

Tabel 4.
Hasil Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X2)
Item Corrected Item- Keterangan
Total Correlation
(r hitung)
X2.1 0,781 Valid
X2.2 0,773 Valid
X2.3 0,770 Valid
X2.4 0,819 Valid
X2.5 0,800 Valid
X2.6 0,627 Valid
X2.7 0,660 Valid
X2.8 0,625 Valid
X2.9 0,656 Valid

Sumber: Data primer yang diolah, 2021
Berdasarkan Tabel 4 di atas, seluruh
pernyataan  variabel beban kerja (X2)
dinyatakan valid dikarenakan nilaicorrected
item-total correlation (r hitung) lebih besar dari
r tabel (0,284) sehingga dapat digunakan untuk
pengujian selanjutnya.

Tabel 5.
Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan
Kerja (Xa3)
Item Corrected Item-Total Correlation (r Keterangan
hitung)
X3.1 0,693 Valid
X3.2 0,594 Valid
X3.3 0,647 Valid
X3.4 0,611 Valid
X35 0,632 Valid
X3.6 0,675 Valid
X3.7 0,513 Valid
X3.8 0,660 Valid
X3.9 0,507 Valid
X3.10 0,455 Valid
X3.11 0,486 Valid
X3.12 0,383 Valid

Sumber: Data primer yang diolah, 2021
Berdasarkan Tabel 5 diatas, seluruh
pernyataan variabel lingkungan kerja (X3)
dinyatakan valid dikarenakan nilaicorrected
item-total correlation (r hitung) lebih besar dari

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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r tabel (0,284) sehingga dapat digunakan untuk
pengujian selanjutnya.

Tabel 6.
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (YY)
Item Corrected Item-Total Keterangan
Correlation (r hitung)
Y.l 0,750 Valid
Y.2 0,702 Valid
Y.3 0,709 Valid
Y.4 0,808 Valid
Y.5 0,343 Valid
Y.6 0,603 Valid
Y.7 0,677 Valid
Y.8 0,669 Valid
Y.9 0,498 Valid
Y.10 0,500 Valid

Sumber: Data primer yang diolah, 2021
Berdasarkan Tabel 6 diatas, seluruh
pernyataan variabel motivasi kerja (YY)
dinyatakan valid dikarenakan nilaicorrected
item-total correlation (r hitung) lebih besar dari
r tabel (0,284) sehingga dapat digunakan untuk
pengujian selanjutnya.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menurut Ghozali (2016),
ialah ukuran konsistensi alat ukur penelitian,
dasar analisisnya ialah jika nilai cronbach
alpha> 0,7, maka alat ukur konsisten atau
reliabel. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada
Tabel 7 berikut ini:

Tabel 7.
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Jumlah
Alpha Item
Kepemimpinan (X1) 0,915 Reliabel
Beban kerja (X2) 0,922 Reliabel
Lingkungan kerja 0,879 Reliabel
(X3)

Motivasi kerja (Y) 0,886 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Dari penyajian tabel diatas, maka
seluruh variabel penelitian dinyatakan reliabel,
dimana hasil perhitungan uji reliabilitas yang
masing masing variabelnya
menunjukanCronbach Alpha lebih besar dari
0,7. Hal ini berarti keseluruhan variabel dapat
digunakan untuk pengolahan data lebih lanjut.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Analisis Deskriptif

Tabel 8.
Deskriptif Kepemimpinan (X1)
No Alternasif Jawaban Mesn R Eet
S S N 8 STS
Fi % F % F % E % F %
Tipz onlratic
I B2l M 0 6 125 53 104 - - 3H 733 Cuinp Bak
2 3 X1 D 417 ¢ 188 6 12y - - 38 766 Cultp Bak
33 63 % WP 6 123 5 W - - 3B 746 CulmpBak
k3 1) 764 Cukup Baik
Tn:éhm.‘._ tehas
3 &3 3 W04 - - 41 £34 Bak
7 146 4 83 - - 4@ 04 Bak
€ 1 146 im s Cultmp Bzk
406 812 Baik
Tipe d=mokratik
7 0 2 42 4 313 0 0 417 534 Bak
8 $HE 0 1B ¢ 0 0 0 410 B33 Bak
g I 0 08 2 42 0 0 41 33 Bak
417 84 Baik
40 204 Baik

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan Tabel 8 dapat diketahui
bahwa rata-rata tanggapan responden terhadap
variabelkepemimpinan berada pada 4,02
dengan Tingkat Capaian Responden (TCR)
sebesar 80,4% yang berarti baik. Berdasarkan
tabel 8 juga diperoleh informasi bahwa TCR
terendah ada pada indikator tipe otokratik
bernilai 76,6% dengan rata-rata skor 3,83,
Indikator tipe kendali bebas memiliki TCR
yakni 81,2% dengan rata-rata skor 4,06.
Indikator tipe demokratik memiliki TCR
tertinggi yakni 83,4% dengan rata-rata skor
4,17. Dengan demikian kepemimpinan pada
BKPSDM Kabupaten Pesisir Selatan perlu
dipertahankan agar motivasi kerja semakin
meningkat.

Tabel 9.
Deskriptif Beban Kerja (X2)
No Altvrnatd Jawaban Meaw  TCR Ket
- SR S S ;N
now NN N Nnen %
“" _"’-’" ':' ’ ) 406 12 Bak
:fz 1 >3 | i

I 4 ]

v il B Bak

I8 i 29 54 Bak

418 L Bak

Whan vk 2 5 ot el

A I N5 A4 0 23 0 ) 0 ¢ a7 a4 Bak

3 1 53 g L 4 2 0 0 0 ) 404 A | Bak
6 14 W3 W 3B 5 128 1 31 O 0 406 332 Baw
T T T Bal

thn tekanan prandog | e

) I3 1 B (R 124 0 0 0 ) ‘1 0 Dk
I 10 N3 21 J63 11 29 0 0O 0 198 %4 Cuip Bak
9 B 187 32 867 T 148 1 1 0 0 398 s CuupBak

lll ll Bak

100 s Ball

Sumber: Data primer yang diolah, 2021
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Tabel 9  menunjukkan  informasi
mengenai beban kerja pada BKPSDM

Kabupaten Pesisir Selatan. Hasil uji deskriptif
menjelaskan bahwa TCR variabel beban kerja
sebesar 81,8% dengan skor rata-rata 4,09
berada pada kategori baik. Indikator beban
waktu (time load)memiliki TCR tertinggi yakni
83,3% dengan rata-rata skor 4,15. TCR
terendah ada pada indikator beban tekanan
psikologis (psychological stress load) bernilai
80,7% dengan rata-rata skor 4,04. Dengan
demikian pegawai BKPSDM Kabupaten
Pesisir Selatan perlu lebih menyesuaikan beban
kerja agar motivasi kerja lebih meningkat.

Tabel 10.
Deskriptif Llngkungan Kerja (X3)
=~ AMermarif Jawaban Veen TR Ket
&5 5 N s 518
F Fi Fi_ W B % F

Tk kebtingas

4 %) 2% 419 44 4 83 0 0 L | 94

T 4,0 0 > 158 L5 A

""""" A9 A

Perannan k -

[ 2.3 63 12 L 373 ’s

0 1 NE I 96 16 a 375
A
e agnm

1 118 16 1 1 5 £

: 1 ] M 1 1 0% ¥l

. s
"o 2t 8 is A ey Dalk
A 26 i 0 375 ukup Baik
% 83 Cukup Baik

Keama:
L LU 0 \e 5 iswg Bk
A2 2 42 ¥ R o ox ; 351 _Cukp Buk

) % Cukup Baik
[Ty 68 Cukup Baik

Sumber: Data primer yang dlolah 2021

Tabel 10 menunjukkan informasi
mengenai lingkungan kerja pada BKPSDM
Kabupaten Pesisir Selatan. Hasil uji deskriptif
menjelaskan bahwa TCR variabel lingkungan
kerja sebesar 76,6% dengan skor rata-rata 4,09
berada pada kategori cukup baik. Indikator
hubungan pegawai memiliki TCR terendah
yakni 74,6% dengan rata-rata skor 3,73.
Indikator penerangan memiliki TCR tertinggi

yakni 79,6% dengan rata-rata skor 3,98.
Dengan  demikian  pegawai BKPSDM
Kabupaten Pesisir Selatan masih perlu

menciptkan kondisi lingkungan kerja yang
kondusif agar motivasi kerja lebih meningkat.
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Tabel 11.
Deskriptif Motivasi Kerja (Y)
Ne Alrer nml Jawabax Mean ICR Ket
=88 s s ST8
H % H % I % H SN h %
Rebitehan Eachogn
4 0 28 ¢ §) A Cukep Bak
1 U 2.3 o4 12 118 Jak
() [T Baik
Kebutahan raa s
| 6 52 s : Culeg Bak
| 1 28 343 5 [ § Cugwp Badk
19 1 Cakup Baik
4l 1 ¢é K3 0 X 8] 4 Cukep Bak
21 10 28 1 21 q < 400 & Hadk
in 783 Cakup Bak
Kebstabon skon hega 4n aas pgaiosn
T 354 N 50 & 12,5 I 21 D) o 410 3 Baik
354 1.} 1é 36 i i1 Ba
a8 2L Balk
Kebunlan dnaksas dut
{ | L i 147 0 0 g 0 41 L] Huk
1 053 1 I¢ ! 21 : 0 190 A 1'u.§‘3u
158 796  Cukup Bak
Ll 2 Baik
Sumber: Data primer yang diolah, 2021
Tabel 11 menunjukkan informasi
mengenai motivasi kerja pada BKPSDM

Kabupaten Pesisir Selatan. Hasil uji deskriptif
menjelaskan bahwa TCR variabel motivasi
kerja sebesar 80,2% dengan skor rata-rata 4,01
berada pada kategori baik. Indikator kebutuhan
rasa aman memiliki TCR terendah yakni 78,1%
dengan rata-rata skor 3,9. Indikator kebutuhan
akan harga diri atau pengakuan memiliki TCR
tertinggi yakni 82,5% dengan rata-rata skor
4,13. Dengan demikian pegawai BKPSDM
Kabupaten Pesisir Selatan masih perlu
mempertahankan ~ bahkan  meningkatkan
motivasi kerja pegawai.
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Tabel 12.
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Uji Kolmogorov- Unstandarize Residual
Smirnov Z
Kolmogorov-Smirnov Z 0,514
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,955

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Dari Tabel 12 diatas dapat dilihat dengan
jelas, dari  hasil normalitas tersebut
variabelkepemimpinan, beban kerja, dan
lingkungan kerja memiliki nilai asymp.sig (2
tailed) sebesar 0,955> 0,05. Maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa seluruh variabel dalam
penelitian ini berdistribusi normal, dengan
demikian asumsi  klasik tentang data
berdistribusi normal telah dipenuhi.
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Uji Multikolinearitas

Tabel 13.

Uji Multikolinearlitas

Variabel Collinearity Statistics
Tolerance | VIF

Kepemimpinan 0,439 2,280

Beban kerja 0,925 1,081

Lingkungan kerja 0,463 2,162

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Pada Tabel 13 terlihat bahwa masing-
masing variabel independen yang digunakan
telah memiliki nilai Tolerance diatas 0,10.
Sedangkan nilai Variance Inflation Factor
(VIF) dibawah 10 sehingga dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan, beban Kkerja, dan
lingkungan kerja telah terbebas dari gejala
multikolinieritas sehingga tahapan pengolahan
data lebih lanjut dapat segera dilaksanakan.
Uji Heterokedastisitas

Tabel 14.
Uji Glejser
Variabel Sig.
Kepemimpinan 0,870
Beban Kerja 0,206
Lingkungan Kerja 0,224

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Dari Tabel 14 diatas dapat dilihat bahwa
kepemimpinan, beban kerja, dan lingkungan
kerja memiliki nilai signifikansi diatas 0,05 jadi
dapat disimpulkan bahwa semua variabel tidak
terjadi heteroskedastisitas.
Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 15.
Hasil Regresi Linier Berganda Variabel
Penelitian
Model | Unstandardized | Standardized | t | Sig
Coefficients | Coefficients
| | B | Std. Error | Beta |
(Constant) 125,291 | 5216 J\u 000 |
Kepenumpanan | 411 08 A% 31,798 000
Beban kerjo | =377 092 J38 4,100 000 |
Lingkungan ketjn J00 | J "'“, 66 <l |

Sumber: Data primer yang d|olah 2021

Berdasarkan hasil regresi dari Tabel 15
diatas, maka dapat ditentukan persamaan
regresi linear berganda dalam penelitian ini
sebagai berikut:

Y= 25,291 + 0,411 X1- 0,377 X2+ 0,300 X3
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Interprestasi atas persamaan regresi yang
diperoleh adalah sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar 25,291 menyatakan
bahwa jika variabel kepemimpinan (Xy),
beban kerja (X2) dan lingkungan kerja
(X3) dianggap konstan atau diabaikan,
maka motivasi kerja (Y) sebesar 25,291.

2.  Koefisien regresi kepemimpinan (Xz1)
adalah 0,411 artinya jika variabel
independent lain nilainya tetap dan
kepemimpinan mengalami peningkatan 1
satuan bobot, maka motivasi kerja akan
mengalami peningkatkan sebesar 0,411,

demikian  pula  dalam  keadaan
sebaliknya. Koefisien positif artinya
kepemimpinan  berpengaruh  positif

terhadap motivasi kerjapegawai Badan
Kepegawaian  dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
Kabupaten Pesisir Selatan.

3. Kaoefisien regresi beban kerja (X2) adalah
-0,377 artinya jika variabel independent
lain nilainya tetap dan beban kerja
mengalami peningkatan 1 satuan bobot,
maka motivasi kerja akan mengalami
penurunan sebesar 0,377, demikian pula
dalam keadaan sebaliknya. Koefisien
negatif artinya beban kerja berpengaruh
negatif terhadap motivasi kerjapegawai
Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
Kabupaten Pesisir Selatan.

4.  Koefisien regresi lingkungan kerja (Xs)
adalah 0,300 artinya jika variabel
independent lain nilainya tetap dan
lingkungan kerja mengalami
peningkatan 1 satuan bobot, maka
motivasi  kerja akan  mengalami
peningkatkan sebesar 0,300, demikian
pula dalam keadaan sebaliknya.
Koefisien positif artinya lingkungan
kerja berpengaruh positif terhadap
motivasi kerjapegawai Badan
Kepegawaian  dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
Kabupaten Pesisir Selatan.
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Uji Hipotesis
Uji t (Secara Parsial)

Tabel 16.

Uji Glejser
i Variabel Bebas | fuwey = ftwba  Sig. | Kesimpulan |
| Kepemimpinan | 3,798 | 2,015 | 0.870 | HI diterima |
| BebanKegja | 4.109 | 2,015 | 0.206 | H2 diterima |
| Lingkungan kenja | 2.666 | 2,015 | 0.22 H3 diterima_|

Sumber: Data primer yang diolah, 2021
Berdasarkan hasil tabel uji t secara parsial
di atas dapat dilakukan analisa sebagai berikut:
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi
Kerja
Berdasarkan Tabel 4.19, diperoleh
koefisien regresi kepemimpinan sebesar 0,411
dan nilai thitung > trabel (3,798> 2,015) dengan
signifikansi 0,000<a 0,05, maka Hi diterima.
Dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan AgniCom di Padang
Pariaman. Artinya, semakin baik
kepemimpinan, maka motivasi kerja semakin
meningkat. Sebaliknya, semakin tidak baik
kepemimpinan, maka motivasi kerja semakin
menurun.
2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Motivasi
Kerja
Tabel 4.19 menunjukkan nilai koefisien
regresi beban kerja sebesar -0,377 dan nilai
thitung > ttabel (-4,109> 2,015) dengan signifikansi
0,000 <o 0,05 maka Hoditerima. Dapat
disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap motivasi kerja
karayawan AgniCom di Padang Pariaman.
Artinya, semakin tinggi beban kerja, maka
motivasi kerja semakin menurun. Sebaliknya,
semakin rendah beban kerja, maka motivasi
kerja semakin meningkat.
3. Pengaruh  Lingkungan
Motivasi Kerja
Dari Tabel 4.19 diperoleh nilai koefisien
regresi lingkungan kerja sebesar -0,300 dan
nilai thiung > twper (2,666 > 2,015) dengan
signifikansi 0,011<o 0,05, maka Hsditerima.
Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan AgniCom di Padang

Kerja terhadap
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Pariaman. Artinya, semakin baik lingkungan
kerja, maka motivasi kerja semakin meningkat.
Sebaliknya, semakin rendah lingkungan kerja,
maka motivasi kerja semakin menurun.

Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap
Motivasi Kerja

Berdasarkan  hasil  analisis  data,

selanjutnya sesuai dengan hipotesis yang
diajukan bahwa kepemimpinan berpengaruh
terhadap motivasi kerja karyawan AgniCom di
Padang Pariaman. Ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja dapat dipengaruhi oleh
kepemimpinan.

Hasil analisis regresi berganda dengan
melakukan uji t diperoleh nilai sig variabel X1
= 0,000< 0,05 sehingga H: diterima, yang
berarti  secara  parsial  kepemimpinan
berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja karyawan AgniCom di
Padang pariaman. Artinya, semakin baik
kepemimpinan, maka motivasi kerja semakin
meningkat. Sebaliknya, semakin tidak baik
kepemimpinan, maka motivasi kerja semakin
menurun.

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa
indikator kepemimpinan yang memiliki TCR
terendah adalah tipe otokratik. Hal ini
bermakna bahwa pegawai masih merasakan
tipe otokratik yang diterapkan seperti harus
mematuhi setiap perintah pimpinan tanpa
mendiskusikan dengan pegawai, pujian dan

kritikan yang hanya didasarkan atas
pertimbangan pegawai dan tidak pernah
memberikan informasi terperinci kepada

pegawai membuat rendahnya motivasi kerja
pegawai. Untuk itu, perlu adanya perbaikan dan
perhatian  terhadap  kepemimpinan tipe
otokratik agar motivasi kerja pegawai dapat
ditingkatkan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Akadely
(2017)menyatakan  bahwa  kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap motivasi kerja
pegawai. Penelitian lainnya Uherman et al.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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(2017)menunjukkan  bahwa kepemimpinan
secara parsial dan secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja.Sejalan
dengan  penelitianAlhudhori &  Aldino
(2017)bahwa  kepemimpinan  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.
Sejalan pula dengan penelitian yang dilakukan
oleh Tueno (2016) menyatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Motivasi
Kerja

Berdasarkan  hasil  analisis  data,
selanjutnya sesuai dengan hipotesis yang
diajukan bahwa beban kerja berpengaruh
terhadap motivasi kerja karyawan AgniCom di
Padang pariaman. Ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja dapat dipengaruhi oleh beban
kerja.

Dari hasil analisis regresi berganda
dengan melakukan uji t diperoleh nilai sig
variabel X = 0,000 < 0,05 sehingga H:
diterima, yang berarti secara parsial beban kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan AgniCom di Padang
Pariaman. Artinya, semakin tinggi beban kerja,
maka motivasi kerja semakin menurun.
Sebaliknya, semakin rendah beban kerja, maka
motivasi kerja semakin meningkat.

Hasil analisis deskriptif variabel beban
kerja menunjukkan capaian nilai TCR terendah
adalah beban tekanan psikologis (psychological
stress load). Ini bermakna bahwa pegawai
merasakan tingginya beban tekanan psikologis
(psychological stress load) sehingga perlu
disesuaikan agar motivasi kerja pegawai Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Pesisir
Selatan semakin meningkat.

Sejalan dengan pendapat Hariyono dkk
dalam Azwar & Siswanto (2015)beban kerja
yang  berlebihan  dapat  menyebabkan
menurunnya moral dan motivasi perawat
sehingga hal ini menjadi salah satu penyebab
kelelahan kerja. Namun pada kenyataannya
apabila pegawai memandang semua pekerjaan

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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lingkungan kerja yang baik akan memotivasi
pegawai dalam bekerja.

yang dibebankan adalah tanggungjawab dalam
bekerja, maka beban tersebut tidaklah
dirasakan ketika pegawai menyelesaikan
tugasnya. Hal ini didukung penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Jawad & Igbal
(2018)menunjukkan bahwa adanya pengaruh
signifikan antara pengaruh beban kerja
terhadap motivasi kerja. Sejalan dengan
penelitian Hardono et al. (2019)menyatakan
bahwa beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap
Motivasi Kerja

Hasil analisis terhadap hasil data dan
sesuai dengan hipotesis yang diajukan yakni
lingkungan kerja  berpengaruh  terhadap
motivasi kerja karyawan AgniCom di Padang
Pariaman. Ini menunjukkan bahwa motivasi
kerja dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja.

Berdasarkan  hasil  analisis  regresi
berganda dengan melakukan uji t diperoleh
nilai sig variabel X3 =0,011< 0,05 sehingga H3
diterima, yang berarti secara parsial lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja karyawan AgniCom di
Padang  Pariaman.  Artinya,  semakin
baiklingkungan kerja, maka motivasi kerja
semakin meningkat. Sebaliknya, semakin tidak
baik lingkungan kerja, maka motivasi kerja
semakin menurun.

Dari hasil analisis deskriptif ditemukan
bahwa indikator yang memiliki nilai TCR
terendah dari variabel lingkungan kerja adalah
hubungan pegawai. Artinya pegawai merasa
hubungan sesama rekan kerja, pegawai dan
pimpinan perlu ditingkatkan agar tercipta
keharmonisan dalam bekerja dan berdampak
pada peningkatan motivasi kerja karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian
Warouw et al. (2017) membuktikan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh pada motivasi
kerja secara signifikan. Begitupun pada
penelitian Prakoso et al. (2014) menemukan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh atas
motivasi kerja secara signifikan yang bermakna

PENUTUP
Kesimpulan

Pada hasil penelitian sudah

yang

dilakukan bahwa kesimpulan dalam penelitian
ini di buat sebgai berikut:

1.

Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi Kkerja
karyawan AgniCom di Padang Pariaman.
Artinya, semakin baik kepemimpinan,
maka motivasi kerja semakin meningkat.
Beban kerja berpengaruh negatif dan
signifikan motivasi kerja karyawan
AgniCom di Padang Pariaman Artinya,
semakin tinggi beban Kkerja, maka
motivasi kerja semakin menurun.

Lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja
karyawan AgniCom di Padang Pariaman.
Artinya, semakin baik lingkungan kerja,
maka motivasi kerja semakin meningkat.

Ucapan Terimakasih

Selesainya  penelitian  ini,  peneliti
mengucapkan terimaksih kepada Owner
AgniCom di Padang Pariaman telah

memberikan motivasi dan dukungan kepada
penulis untuk melakukan penelitian dan
penulisan jurnal ini. Dan pihak-pihak yang
telah memberi dukungan dan motivasi kepada
peneliti dalam melakukan penelitian ini.
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