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PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KOMPETENSI, DAN NILAI PRIBADI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA
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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi terhadap kinerja pegawai pada Bidang Profesi Dan Pengamanan Polda Sumut. Jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 109 pegawai BIDPROPAM Polda Sumut. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 3,393 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. 2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 4,696 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. 3. Nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 5,272 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. 4. Lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi simultan (uji-F) dengan perolehan nilai F hitung sebesar 18,02 > F tabel 2,46 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kompetensi, Nilai Pribadi, Kinerja Pegawai
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This study aims to determine the influence of work environment, competence, and personal values on employee performance in the Profession and Security Division of the North Sumatra Regional Police. This type of research is associative research with a quantitative approach. The sample in this study amounted to 109 employees of the North Sumatra Regional Police BIDPROPAM. The analysis technique used is multiple linear regression analysis. The results of this study indicate that the work environment has a positive and significant effect on employee performance at the North Sumatra Regional Police BIDPROPAM. This is concluded based on the results of the partial significance test (t-test) with a t- count value of 3.393> t table 1.659 with a significance level of 0.00 <0.05. 2. Competence has a positive and significant effect on employee performance at the North Sumatra Regional Police BIDPROPAM. This is concluded based on the results of the partial significance test (t-test) with a t- count value of 4.696>t table 1.659 with a significance level of 0.00 <0.05. 3. Personal values have a positive and significant effect on employee performance at BIDPROPAM Polda Sumut. This is concluded based on th eresults of the partial significance test (t-test) with a calculated t value of 5.272> t table 1.659 with a significance level of 0.00 <0.05.
4. Work environment, competence, and personal values have a positive and significant effect on employee performance at BIDPROPAM Polda Sumut. This is concluded based on the results of the simultaneous significance test (F-test) with a calculated F value of 18.02> F table 2.46 with a significance level of 0.00 <0.05.
Keywords: Work Environment, Competence, Personal Values, Employee Performance
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BIDPROPAM (Bidang Profesi dan Pengamanan) adalah sebuah lembaga yang memiliki peran penting dalam kepolisian. Tugas utamanya adalah mengawasi dan mengamankan profesi polisi serta menjaga integritas dan etika kerja anggota kepolisian. BIDPROPAM bertanggung jawab dalam melakukan pemantauan terhadap kinerja polisi, pengawasan terhadap pelanggaran kode etik, dan menangani pengaduan masyarakat terhadap perilaku anggota kepolisian. Dengan adanya BIDPROPAM, kepolisian dapat memastikan bahwa anggotanya bekerja sesuai dengan aturan dan etika yang ditetapkan, sehingga meningkatkan kepercayaan dan kepatuhan masyarakat terhadap institusi kepolisian. Selain itu, BIDPROPAM juga berperan dalam menjaga profesionalisme dan kualitas kerja polisi agar tetap terjaga dan dapat memberikan pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat. Keberadaan BIDPROPAM sangat penting dalam menjaga integritas dan kualitas kerja kepolisian.
Kinerja pegawai BIDPROPAM memiliki peranan yang sangat penting dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab lembaga tersebut. Sebagai lembaga pengawas internal kepolisian, kinerja pegawai BIDPROPAM haruslah optimal demi menjaga integritas, disiplin, dan profesionalisme anggota kepolisian. Kinerja pegawai BIDPROPAM yang baik dapat memastikan bahwa proses pengawasan terhadap anggota kepolisian berjalan efektif, pelanggaran kode etik dapat
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diidentifikasi dan ditindaklanjuti dengan tepat, serta pengaduan masyarakat dapat ditangani dengan baik. Kinerja pegawai BIDPROPAM yang mengedepankan transparansi, objektivitas, dan akuntabilitas juga dapat membangun kepercayaan masyarakat terhadap institusi kepolisian.
BIDPROPAM memiliki tugas utama untuk mengawasi anggota Polri, termasuk menegakkan disiplin dan kode etik serta menangani pengaduan masyarakat terkait pelanggaran yang dilakukan oleh anggota Polri. Untuk memastikan efektivitas dan transparansi pengawasan, BIDPROPAM mendorong masyarakat untuk berperan aktif melalui berbagai kanal pengaduan, seperti aplikasi digital dan WhatsApp. Struktur organisasi BIDPROPAM mencakup beberapa biro dengan fungsi spesifik, seperti Biro Pertanggungjawaban Profesi dan Biro Pengamanan Internal, yang mendukung tugas pengawasan dan penegakan disiplin. Inovasi dalam pelayanan pengaduan, termasuk pengembangan aplikasi “Presisi”, bertujuan mempermudah masyarakat dalam melaporkan pelanggaran serta meningkatkan respons terhadap pengaduan. Kinerja pegawai BIDPROPAM yang baik krusial untuk membangun kepercayaan masyarakat terhadap kepolisian dan memastikan pelanggaran ditindaklanjuti dengan tepat (Tempo.co, 2022).
Kinerja pegawai adalah refleksi dari sejauh mana individu tersebut berhasil dalam menjalankan tugas-tugas yang telah diberikan kepadanya. Pengukuran kinerja pegawai mencakup berbagai aspek, termasuk kualitas hasil kerja yang dihasilkan, kuantitas output yang dihasilkan, kemampuan untuk menyelesaikan tugas dalam waktu yang ditetapkan, serta efisiensi biaya dalam
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menjalankan tugas-tugas tersebut. Kualitas kinerja ini sangat penting bagi kesuksesan organisasi, karena kinerja pegawai yang baik akan berdampak positif pada pencapaian tujuan organisasi (Dessler, 2018).
BIDPROPAM Polda Sumut menghadapi masalah terkait kinerja pegawai yang menjadi fenomena. Salah satu masalah yang muncul adalah kurangnya efektivitas dalam menjalankan tugas pengawasan. Hal ini dapat terjadi karena beberapa faktor yang memengaruhi kinerja pegawai BIDPROPAM di Polda Sumut. Pertama, ada kekurangan sumber daya, seperti kurangnya anggaran, fasilitas yang tidak memadai, atau kekurangan staf yang mempengaruhi kemampuan pegawai untuk melaksanakan tugas dengan baik. Kedua, masalah terkait kompetensi dan pelatihan pegawai BIDPROPAM juga dapat menjadi penyebab. Jika pegawai tidak memiliki pengetahuan yang memadai tentang tugas dan tanggungjawab pegawai, atau jika pegawai tidak mendapatkan pelatihan yang memadai, maka hal ini dapat mempengaruhi kualitas pengawasan yang dilakukan. Selain itu, faktor internal seperti kurangnya motivasi, kurangnya akuntabilitas, atau adanya praktek korupsi juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai BIDPROPAM (Hasil Observasi, 2024). Ada pun dalam penelitian ini dilakukanpra survei terhadap 30 orang responden untuk melihat gambaran permasalahan terkait dengan kinerja pegawai yang dapat dilihat pada Tabel 1.1.
Tabel 1.1.
Hasil Pra Survei Kinerja Pegawai

	No.
	Pernyataan
	Setuju
	Tidak Setuju

	
	
	F
	%
	F
	%

	1
	Kuantitas hasil kerja saya meningkat.
	18
	60,00
	12
	40,00
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	No.
	Pernyataan
	Setuju
	Tidak Setuju

	
	
	F
	%
	F
	%

	2
	Kualitas hasil kerja saya jauh lebih baik.
	14
	46,67
	16
	53,33

	3
	Saya	selalu	mengutamakan	ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas.
	13
	43,33
	17
	56,67


Sumber: Hasil Pra Survei
Berdasarkan hasil pra survei terhadap 30 orang responden di Bidang Profesi dan Pengamanan Polda Sumut, terdapat beberapa permasalahan yang muncul terkait kinerja pegawai. Sebanyak 60% responden setuju bahwa kuantitas hasil kerja mereka meningkat, namun masih ada 40% yang tidak setuju, menunjukkan bahwa peningkatan kuantitas belum merata. Selain itu, hanya 46,67% responden yang setuju bahwa kualitas hasil kerja mereka jauh lebih baik, sedangkan 53,33% lainnya tidak setuju, mengindikasikan adanya perbedaan signifikan dalam persepsi kualitas kerja. Terlebih lagi, hanya 43,33% responden yang selalu mengutamakan ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, sementara 56,67% tidak setuju, menunjukkan bahwa mayoritas pegawai mengalami kesulitan dalam memenuhi target waktu yang ditetapkan. Hal ini menggambarkan adanya masalah serius terkait konsistensi dan komitmen terhadap standar kerja yang diharapkan.
Kinerja pegawai dipengaruhi oleh sejumlah faktor, di antaranya adalah lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi. Lingkungan kerja yang mendukung, termasuk budaya perusahaan dan kualitas hubungan interpersonal, dapat memberikan dampak positif pada kinerja pegawai. Selain itu, tingkat kompetensi atau keahlian yang dimiliki oleh pegawai dalam menjalankan tugas-
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tugasnya juga memainkan peran penting dalam menentukan sejauh mana pegawai dapat mencapai hasil kerja yang diharapkan. Nilai pribadi, seperti motivasi, dedikasi, dan etika kerja, juga turut berkontribusi dalam membentuk kinerja pegawai. Keseluruhan, harmonisasi antara lingkungan kerja yang kondusif, tingkat kompetensi yang memadai, dan nilai pribadi yang positif dapat menciptakan kondisi ideal untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu organisasi  (Abdullah, 2021).
Lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung di BIDPROPAM Polda Sumut dapat berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Misalnya, jika terdapat komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan, kerja tim yang efektif, dan kejelasan mengenai tugas dan tanggung jawab, maka pegawai akan merasa lebih termotivasi dan terdorong untuk bekerja dengan baik. Sebaliknya, jika terdapat konflik interpersonal, kurangnya dukungan dari atasan, atau kurangnya fasilitas yang memadai, maka hal ini dapat menghambat kinerja pegawai dan menurunkan motivasi pegawai (Hasil Observasi Peneliti, 2024). Adapun dalam penelitian ini dilakukan pra survei terhadap 30 orang responden untuk melihat gambaran permasalahan terkait dengan lingkungan kerja yang dapat dilihat pada Tabel 1.2.
Tabel 1.2.
Hasil Pra Survei Lingkungan Kerja

	No.
	Pernyataan
	Setuju
	Tidak Setuju

	
	
	F
	%
	F
	%

	1
	Kondisi fisik lingkungan kerja saat ini membuat saya semangat bekerja.
	17
	56,67
	13
	43,33

	2
	Iklim sosial saat ini berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai.
	15
	50,00
	15
	50,00
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	No.
	Pernyataan
	Setuju
	Tidak Setuju

	
	
	F
	%
	F
	%

	3
	Kebijakan organisasi saat ini mendukung kinerja pegawai.
	11
	36,67
	19
	63,33


Sumber: Hasil Pra Survei
Berdasarkan hasil pra survei terhadap 30 orang responden di Bidang Profesi dan Pengamanan Polda Sumut, ditemukan beberapa permasalahan terkait lingkungan kerja yang mempengaruhi kinerja pegawai. Sebanyak 56,67% responden setuju bahwa kondisi fisik lingkungan kerja saat ini membuat mereka semangat bekerja, namun masih ada 43,33% yang tidak setuju, menunjukkan bahwa ada bagian dari pegawai yang merasa kondisi fisik lingkungan kerja belum optimal. Selain itu, iklim sosial di tempat kerja saat ini dianggap berkontribusi pada peningkatan kinerja oleh 50% responden, namun setengah lainnya tidak merasakan hal yang sama, mengindikasikan adanya ketidakseragaman persepsi mengenai dukungan sosial di lingkungan kerja. Yang lebih mencolok, hanya 36,67% responden yang setuju bahwa kebijakan organisasi saat ini mendukung kinerja mereka, sementara 63,33% lainnya tidak setuju, menandakan bahwa mayoritas pegawai merasa kebijakan yang ada belum efektif dalam mendukung kinerja mereka. Fenomena ini menunjukkan adanya kebutuhan mendesak untuk evaluasi dan perbaikan dalam aspek lingkungan kerja fisik, iklim sosial, dan kebijakan organisasi untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Tingkat kompetensi pegawai BIDPROPAM Polda Sumut sangat penting dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Kompetensi meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang relevan dengan tugas pengawasan yang diemban.
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Jika pegawai memiliki pengetahuan yang memadai tentang hukum, peraturan, dan prosedur yang berlaku, serta memiliki keterampilan analisis yang baik, maka pegawai akan mampu melaksanakan tugas pengawasan dengan efektif. Namun, jika terdapat kekurangan dalam kompetensi tersebut, misalnya kurangnya pemahaman tentang regulasi kepolisian atau kurangnya keterampilan teknis, maka kinerja pegawai dapat terpengaruh negatif (Hasil Observasi Peneliti, 2024). Adapun dalam penelitian ini dilakukan pra survei terhadap 30 orang responden untuk melihat gambaran permasalahan terkait dengan tingkat kompetensi yang dapat dilihat pada Tabel 1.3.
Tabel 1.3.
Hasil Pra Survei Kompetensi

	No.
	Pernyataan
	Setuju
	Tidak  Setuju

	
	
	F
	%
	F
	%

	1
	Saya memiliki pengetahuan yang mendalam tentang tugas yang saya kerjakan.
	19
	63,33
	11
	36,67

	2
	Saya memiliki keterampilan teknis yang memadai.
	14
	46,67
	16
	53,33

	3
	Saya memiliki kemampuan beradaptasi yang baik.
	17
	56,67
	13
	43,33


Sumber: Hasil Pra Survei
Berdasarkan hasil pra survei terhadap 30 orang responden di Bidang Profesi dan Pengamanan Polda Sumut, ditemukan beberapa permasalahan terkait tingkat kompetensi pegawai yang mempengaruhi kinerja mereka. Sebanyak 63,33% responden setuju bahwa mereka memiliki pengetahuan yang mendalam tentang tugas yang mereka kerjakan, namun masih ada 36,67% yang tidak setuju, menunjukkan adanya ketimpangan dalam pemahaman tugas diantara pegawai.
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Selain itu, hanya 46,67% responden yang setuju bahwa mereka memiliki keterampilan teknis yang memadai, sementara 53,33% lainnya tidak setuju, mengindikasikan bahwa lebih dari setengah pegawai merasa keterampilan teknis mereka belum cukup untuk memenuhi tuntutan pekerjaan. Di sisi lain, 56,67% responden setuju bahwa mereka memiliki kemampuan beradaptasi yang baik, namun 43,33% lainnya tidak setuju, menunjukkan adanya kesenjangan dalam kemampuan adaptasi pegawai terhadap perubahan atau situasi baru. Fenomena ini menyoroti pentingnya peningkatan kompetensi secara menyeluruh, baik dalam hal pengetahuan, keterampilan teknis, maupun kemampuan adaptasi, untuk mendukung  kinerja pegawai secara optimal.
Nilai-nilai pribadi yang dimiliki oleh pegawai BIDPROPAM Polda Sumut juga memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Nilai-nilai seperti integritas, etika kerja, profesionalisme, dan tanggung jawab sangat penting dalam menjalankan tugas pengawasan dengan baik. Jika pegawai memiliki nilai-nilai pribadi yang kuat dan menerapkannya dalam pekerjaan sehari-hari, maka pegawai akan cenderung memiliki kinerja yang tinggi. Namun, jika terdapat penyimpangan dari nilai-nilai tersebut, seperti adanya pelanggaran etika atau kasus-kasus korupsi, maka kinerja pegawai akan terpengaruh negatif (Hasil Observasi Peneliti, 2024). Adapun dalam penelitian ini dilakukan pra survei terhadap 30 orang responden untuk melihat gambaran permasalahan terkait dengan nilai-nilai pribadi yang dapat dilihat pada Tabel 1.4.
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Tabel 1.4.
Hasil Pra Survei Nilai Pribadi

	No.
	Pernyataan
	Setuju
	Tidak  Setuju

	
	
	F
	%
	F
	%

	1
	Saya memiliki konsistensi nilai pribadi dengan nilai organisasi.
	12
	40,00
	18
	60,00

	2
	Saya memprioritas nilai pribadi yang sejalan dengan tujuan organisasi.
	10
	33,33
	20
	66,67

	3
	Say amerasa memiliki kesesuaian antara nilai pribadi dengan nilai organisasi.
	14
	46,67
	16
	53,33


Sumber: Hasil Pra Survei
Berdasarkan hasil pra survei terhadap 30 orang responden di Bidang Profesi dan Pengamanan Polda Sumut, ditemukan beberapa permasalahan terkait dengan nilai-nilai pribadi pegawai yang mempengaruhi kinerja mereka. Hanya 40% responden yang setuju bahwa mereka memiliki konsistensi nilai pribadi dengan nilai organisasi, sementara 60% lainnya tidak setuju, menunjukkan adanya ketidak sesuaian yang signifikan antara nilai-nilai individu dan nilai-nilai yang dipegang oleh organisasi. Selain itu, hanya 33,33% responden yang memprioritaskan nilai pribadi yang sejalan dengan tujuan organisasi, sedangkan 66,67% lainnya tidak setuju, mengindikasikan bahwa mayoritas pegawai kurang memberikan prioritas pada nilai-nilai yang mendukung tujuan organisasi. Terlebih lagi, hanya 46,67% responden yang merasa memiliki kesesuaian antara nilai pribadi dengan nilai organisasi, sementara 53,33% lainnya tidak merasakan hal yang sama, menggaris bawahi adanya ketidakcocokan yang cukup besar antara nilai-nilai pribadi pegawai dan nilai-nilai organisasi. Fenomena ini menunjukkan bahwa terdapat kebutuhan mendesak untuk menyelaraskan nilai-nilai pribadi
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pegawai dengan nilai-nilai organisasi agar tercipta sinergi yang lebih baik dalam mencapai tujuan bersama.
Melalui pemahaman yang mendalam tentang pengaruh-pengaruh ini, langkah-langkah strategis dapat diambil untuk meningkatkan kinerja pegawai, seperti menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, melaksanakan pelatihan dan pengembangan kompetensi, serta memperkuat budaya organisasi yang mendorong nilai-nilai pribadi yang positif. Berdasarkan uraian latar belakang masalah dalam penelitian ini membuat peneliti tertarik untuk melakukan penelitian terkait dengan kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut serta faktor lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi dalam mempengaruhinya dengan judul penelitian “Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi, dan Nilai Pribadi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Bidang Profesi dan Pengamanan Polda Sumut”.


[bookmark: 1.2_Identifikasi_Masalah][bookmark: _bookmark12]1.2  Identifikasi Masalah

Adapun masalah yang dapat diidentifikasi dari latar belakang masalah penelitian ini adalah:
1. Masalah utama yang dihadapi BIDPROPAM Polda Sumut adalah kurangnya efektivitas dalam menjalankan tugas pengawasan. Hal ini dapat merugikan organisasi karena kinerja pegawai BIDPROPAM tidak optimal dalam memastikan ketaatan dan kedisiplinan di lingkungan kerja.
2. Faktor eksternal seperti kekurangan sumber daya, termasuk kurangnya anggaran, fasilitas yang tidak memadai, dan kekurangan staf, menjadi
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penyebab potensial dari kurangnya efektivitas tersebut. Keterbatasan ini dapat menghambat kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas pengawasan dengan baik.
3. Terdapat masalah terkait kompetensi dan pelatihan pegawai BIDPROPAM, yang dapat mempengaruhi kualitas pengawasan yang dilakukan. Kekurangan pengetahuan tentang tugas dan tanggung jawab, serta kurangnya pelatihan yang memadai, dapat menjadi faktor penghambat dalam mencapai hasil kerja yang diharapkan.
4. Faktor internal, seperti kurangnya motivasi, kurangnya akuntabilitas, dan adanya praktek korupsi, juga diidentifikasi sebagai penyebab potensial dari kurangnya efektivitas dalam kinerja pegawai BIDPROPAM. Hal ini menciptakan tantangan dalam membangun budaya kerja yang positif.
5. Lingkungan kerja yang kurang kondusif, seperti konflik interpersonal, kurangnya dukungan atasan, dan fasilitas yang tidak memadai, dapat berdampak negatif terhadap motivasi dan kinerja pegawai. Harmonisasi dalam lingkungan kerja menjadi kunci untuk meningkatkan kinerja pegawai  BIDPROPAM.


[bookmark: 1.3_Batasan_Masalah][bookmark: _bookmark13]1.3  Batasan Masalah

Batasan masalah dilakukan untuk membatasi fokus penelitian agar tidak meluas, dimana dalam penelitian ini hanya akan membahas tentang pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
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[bookmark: 1.4_Rumusan_Masalah][bookmark: _bookmark14]1.4  Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah dalam penelitian ini dapat dirumuskan masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut?
2. Bagaimana	pengaruh	kompetensi	terhadap	kinerja	pegawai	pada BIDPROPAM Polda Sumut?
3. Bagaimana pengaruh nilai pribadi terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut?
4. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut?


[bookmark: 1.5_Tujuan_Penelitian][bookmark: _bookmark15]1.5  Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa tujuan penelitian adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
2. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
3. Untuk mengetahui pengaruh nilai pribadi terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
4. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
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[bookmark: 1.6_Manfaat_Penelitian][bookmark: _bookmark16]1.6  Manfaat  Penelitian

Adapun manfaat yang diperoleh dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoretis

Penelitian ini dapat memberikan kontribusi terhadap pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai di lingkungan kerja kepolisian. Melalui analisis terhadap lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi, penelitian ini dapat membantu mengembangkan teori-teori manajemen sumber daya manusia yang dapat diterapkan dalam konteks organisasi kepolisian. Hasil penelitian dapat menjadi landasan untuk memperkaya literatur akademis di bidang manajemen sumber daya manusia dan organisasi.
2. Manfaat Praktis

Penelitian ini dapat memberikan wawasan yang berharga bagi pimpinan dan manajer di Bidang Propam Polda Sumut. Dengan memahami pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi terhadap kinerja pegawai, pegawai dapat merancang kebijakan dan program pengembangan pegawai yang lebih efektif. Penelitian ini juga dapat membantu dalam perencanaan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pegawai, sehingga dapat meningkatkan kinerja dan kontribusi pegawai dalam menjalankan tugas-tugas kepolisian.
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[bookmark: BAB_II][bookmark: _bookmark18][bookmark: TINJAUAN_PUSTAKA][bookmark: _bookmark17]BAB  II TINJAUAN  PUSTAKA


[bookmark: 2.1_Lingkungan_Kerja][bookmark: _bookmark19]2.1  Lingkungan Kerja

[bookmark: 2.1.1_Pengertian_Lingkungan_Kerja][bookmark: _bookmark20]2.1.1  Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan kondisi di tempat kerja, yang mencakup aspek fisik dan psikologis. Faktor-faktor fisik seperti penataan ruangan, pencahayaan, dan suhu memainkan peran penting, bersama dengan faktor psikologis seperti budaya perusahaan dan hubungan antar pegawai. Lingkungan kerja yang optimal menciptakan suasana yang nyaman dan mendukung, di mana setiap pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal (Luthans, 2019).
Lingkungan kerja merangkum aspek-aspek integral dalam sebuah organisasi, termasuk struktur organisasi, budaya perusahaan, sistem penghargaan, dan hubungan antar manusia di dalamnya. Struktur organisasi mencakup hirarki dan dinamika internal yang membentuk landasan operasional perusahaan, sementara budaya perusahaan mencakup nilai-nilai, norma, dan sikap yang dianut oleh anggota organisasi. Sistem penghargaan memainkan peran penting dalam memberikan insentif kepada pegawai untuk mencapai kinerja optimal. Hubungan antarmanusia yang baik membangun kolaborasi dan komunikasi yang efektif di antara anggota tim  (Judge & Robbins, 2017).
Lingkungan kerja merupakan sintesis dari faktor-faktor fisik, sosial, dan psikologis yang saling berinteraksi dan memberikan dampak pada perilaku serta
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kesejahteraan pegawai. Faktor fisik mencakup segala sesuatu mulai dari penataan ruangan, pencahayaan, hingga aspek keselamatan di tempat kerja. Aspek sosial melibatkan dinamika hubungan antar pegawai, komunikasi, dan budaya perusahaan yang membentuk iklim kerja. Sementara itu, faktor psikologis mencakup aspek mental dan emosional pegawai, seperti motivasi, stres, dan kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang seimbang dan mendukung menciptakan kondisi di mana pegawai dapat berkinerja optimal dan merasa terhubung dengan pekerjaan pegawai  (Dessler, 2018).
Lingkungan kerja mencakup semua aspek kondisi fisik dan sosial ditempat kerja yang memiliki dampak signifikan pada kesejahteraan dan kinerja pegawai. Ini melibatkan faktor-faktor seperti keamanan kerja, yang mencakup upaya untuk menciptakan lingkungan bekerja yang aman dan bebas risiko; kebijakan organisasi, yang mencakup panduan dan aturan yang mengatur perilaku di tempat kerja; kualitas kepemimpinan, yang dapat membentuk budaya kerja dan memberikan arahan kepada tim; dan budaya perusahaan, yang mencerminkan nilai-nilai, norma, dan sikap yang dianut oleh organisasi. Lingkungan kerja yang positif memainkan peran kunci dalam memotivasi pegawai, menggalang komunikasi yang efektif, dan membangun rasa saling percaya di antara anggota tim. Sebuah lingkungan yang mendukung memberikan dasar untuk produktivitas yang tinggi, kreativitas, dan kepuasan kerja yang  berkelanjutan  (Dubrin, 2017).
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[bookmark: 2.1.2_Faktor-Faktor_Lingkungan_Kerja][bookmark: _bookmark21]2.1.2  Faktor-Faktor Lingkungan Kerja

Terdapat beberapa faktor penting dalam lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kesejahteraan dan kinerja pegawai. Berikut adalah beberapa faktor utama lingkungan kerja (Judge & Robbins, 2017):
1. Struktur Organisasi

Struktur organisasi mencakup elemen-elemen seperti hierarki, pembagian tugas, dan wewenang. Struktur yang jelas dan terorganisir dapat memberikan panduan yang jelas tentang tanggung jawab dan peran pegawai dalam organisasi. Hal ini membantu menghindari ambiguitas dan konflik dalam tugas dan tanggung  jawab.
2. Budaya Organisasi

Budaya organisasi merujuk pada nilai-nilai, norma, dan kepercayaan yang terdapat di dalam suatu organisasi. Budaya yang kuat dan positif dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, kolaboratif, dan inovatif. Budaya yang baik juga dapat mempengaruhi perilaku pegawai, motivasi, dan kepuasan kerja.
3. Sistem  Penghargaan
Sistem penghargaan melibatkan pengakuan dan penghargaan yang diberikan kepada pegawai sebagai bentuk apresiasi terhadap kinerja pegawai. Sistem penghargaan yang efektif dapat memotivasi pegawai untuk mencapai hasil yang lebih baik dan memberikan kontribusi yang lebih besar kepada organisasi. Ini juga dapat membantu membangun ikatan positif antara pegawai dan organisasi.
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4. Hubungan Antar manusia

Hubungan antarmanusia yang baik dan saling mendukung di tempat kerja sangat penting. Karyawan yang memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan cenderung lebih bahagia, terlibat, dan produktif. Komunikasi yang efektif, kerjasama tim, dan dukungan sosial yang ada dalam hubungan kerja dapat meningkatkan kualitas lingkungan kerja.
5. Kebijakan Organisasi

Kebijakan organisasi mencakup aturan, prosedur, dan praktik yang diikuti olehorganisasi. Kebijakan yang jelas dan adil dapat memberikan pedoman yang konsisten kepada pegawai dalam menjalankan tugas dan mengambil keputusan. Kebijakan yang baik juga mencakup kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja-hidup dan kesejahteraan pegawai.
[bookmark: 2.1.3_Indikator_Lingkungan_Kerja][bookmark: _bookmark22]2.1.3  Indikator Lingkungan Kerja

Terdapat beberapa indikator penting yang dapat digunakan untuk mengevaluasi kualitas lingkungan kerja. Berikut adalah beberapa indikator tersebut (Dessler, 2018):
1. Kondisi Fisik
Indikator ini mencakup faktor-faktor seperti kualitas pencahayaan, suhu, kebisingan, ventilasi, dan desain ruang kerja. Kondisi fisik yang baik, seperti pencahayaan yang memadai, suhu yang nyaman, dan kebisingan yang terkontrol, dapat menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan dan memungkinkan pegawai untuk bekerja dengan efektif.
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2. Iklim Sosial

Indikator ini mencakup aspek-aspek seperti keadilan, dukungan sosial, dan hubungan antarmanusia di tempat kerja. Iklim sosial yang positif menciptakan rasa saling percaya, kerjasama, dan dukungan di antara pegawai. Karyawan yang merasa dihargai dan didukung oleh rekan kerja dan atasan cenderung lebih bahagia dan termotivasi.
3. Kebijakan Organisasi

Indikator ini mencakup kebijakan-kebijakan yang diterapkan oleh organisasi, seperti kebijakan keseimbangan kerja-hidup, kebijakan pengembangan pegawai, dan kebijakan kompensasi. Kebijakan yang baik dapat mencerminkan perhatian organisasi terhadap kesejahteraan pegawai dan memberikan dorongan bagi perkembangan karir dan keseimbangan kehidupan pribadi.
4. Keselamatan dan Kesehatan Kerja

Indikator ini mencakup upaya organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman dan sehat. Faktor-faktor seperti program keselamatan kerja, pelatihan keselamatan, perlengkapan pelindung diri, dan manajemen stres dapat mempengaruhi kesejahteraan fisik dan mental pegawai.
5. Kualitas Kepemimpinan

Indikator ini mencakup gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasandi organisasi. Kepemimpinan yang baik mencakup komunikasi yang efektif, dukungan, keadilan, dan memberikan arahan yang jelas kepada pegawai. Kepemimpinan yang kuat dapat menciptakan lingkungan kerja
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yang inspiratif dan memotivasi pegawai untuk mencapai hasil yang lebih baik.


[bookmark: 2.2_Kompetensi][bookmark: _bookmark23]2.2  Kompetensi

[bookmark: 2.2.1_Pengertian_Kompetensi][bookmark: _bookmark24]2.2.1  Pengertian Kompetensi

Kompetensi merupakan suatu gabungan yang harmonis antara pengetahuan, keterampilan, sikap, dan kemampuan personal. Ini adalah kunci utama yang memungkinkan seseorang untuk mencapai kinerja yang unggul dalam konteks pekerjaan atau organisasi. Pengetahuan memberikan landasan informasional, keterampilan menunjukkan kemampuan praktis untuk menerapkan pengetahuan tersebut, sikap mencerminkan orientasi mental dan perilaku yang positif, sementara kemampuan personal melibatkan aspek-aspek intrapersonal dan interpersonal yang mendukung keseimbangan dan efektivitas dalam lingkungan kerja (Daft, 2018).
Kompetensi mencakup suatu gabungan yang integral dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang secara khusus terkait dengan tugas atau pekerjaan tertentu. Pengetahuan memberikan dasar pemahaman yang mendalam, keterampilan menunjukkan kemampuan praktis untuk menerapkan pengetahuan tersebut, dan sikap mencerminkan orientasi mental yang memotivasi perilaku positif. Semua komponen ini bersinergi untuk membentuk fondasi yang memungkinkan seseorang mencapai kinerja yang efektif dan efisien dalam konteks pekerjaan pegawai  (Dessler, 2018).
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Kompetensi melibatkan aspek-aspek kunci seperti pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk mencapai kinerja yang superior dalam suatu pekerjaan atau tugas tertentu. Pengetahuan membentuk dasar pemahaman yang mendalam tentang konsep-konsep yang relevan, keterampilan menunjukkan kemampuan praktis untuk menerapkan pengetahuan tersebut dalam konteks nyata, dan sikap mencerminkan orientasi mental yang positif dan proaktif. Kombinasi harmonis dari ketiga elemen ini membentuk kompetensi yang memungkinkan seseorang untuk tidak hanya memenuhi standar kinerja, tetapijuga untuk mencapai tingkat yang luar biasa (Judge & Robbins, 2017).
Kompetensi adalah pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang secara sinergis mendukung kemampuan seseorang dalam menghadapi perubahan dan memimpin transformasi di dalam organisasi. Pengetahuan memberikan dasar pemahaman yang mendalam terhadap dinamika perubahan, keterampilan memungkinkan individu untuk secara aktif berkontribusi dalam mengimplementasikan perubahan tersebut, sementara sikap mencerminkan ketangguhan dan keterbukaan terhadap perubahan. Kompetensi ini menjadi kunci dalam menyikapi lingkungan yang terus berubah, memungkinkan seseorang untuk tidak hanya bertahan, tetapi juga untuk menjadi agen perubahan yang efektif (Bateman & Snell, 2020).
[bookmark: 2.2.2_Faktor-Faktor_Kompetensi][bookmark: _bookmark25]2.2.2  Faktor-Faktor Kompetensi

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kompetensi seseorang dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan baik. Berikut adalah faktor- faktor kompetensi tersebut  (Dessler, 2018):
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1. Pengetahuan  (knowledge)

Faktor ini mencakup pemahaman dan informasi yang dimiliki seseorang tentang suatu bidang atau tugas tertentu. Pengetahuan yang relevan dan up-to-date memberikan dasar yang kuat untuk mencapai kinerja yang baik.
2. Keterampilan (skills)

Faktor ini melibatkan kemampuan praktis dan teknis yang diperlukan untuk melakukan tugas atau pekerjaan dengan efektif. Keterampilan ini dapat mencakup keterampilan komunikasi, analisis, pemecahan masalah, kepemimpinan, dan sebagainya.
3. Sikap (attitude)

Faktor ini berkaitan dengan sikap mental dan emosional seseorang terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja. Sikap yang positif, termasuk motivasi, dedikasi, kedisiplinan, ketekunan, dan kerjasama, dapat berkontribusi pada kompetensi individu.
4. Pengalaman (experience)

Faktor ini mencakup pengalaman kerja sebelumnya yang telah dimiliki oleh seseorang. Pengalaman memberikan kesempatan untuk belajar dan mengembangkan keterampilan serta pengetahuan yang diperlukan dalam suatu pekerjaan.
5. Lingkungan kerja (work environment)

Faktor ini mencakup aspek-aspek yang ada di lingkungan kerja yang mempengaruhi kompetensi seseorang. Faktor-faktor seperti budaya organisasi, dukungan manajemen, sumber daya yang tersedia, dan peluang
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pengembangan dapat memengaruhi kemampuan seseorang untuk menunjukkan kompetensi yang optimal.
[bookmark: 2.2.3_Indikator_Kompetensi][bookmark: _bookmark26]2.2.3  Indikator Kompetensi

Terdapat beberapa indikator atau ciri-ciri yang dapat digunakan untuk mengukur atau mengidentifikasi kompetensi seseorang dalam suatu pekerjaan. Berikut adalah beberapa indikator kompetensi tersebut  (Judge & Robbins, 2017):
1. Pengetahuan yang Mendalam

Indikator ini mencerminkan pemahaman yang mendalam dan luas tentang bidang pekerjaan atau tugas yang dilakukan. Seseorang yang kompeten memiliki pengetahuan yang aktual dan relevan terkait dengan pekerjaannya.
2. Keterampilan Teknis

Indikator ini mencakup keterampilan praktis dan teknis yang diperlukan untuk menjalankan tugas atau pekerjaan dengan baik. Keterampilan ini dapat berupa keterampilan komunikasi, analitis, pemecahan masalah, penguasaan  teknologi, dan sebagainya.
3. Kemampuan  Beradaptasi
Indikator ini menunjukkan kemampuan seseorang untuk beradaptasi dengan perubahan dan situasi yang baru. Seseorang yang kompeten mampu menghadapi tantangan, berpikir kreatif, dan menyesuaikan diri dengan cepat dalam menghadapi perubahan.
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4. Kemampuan Berkomunikasi

Indikator ini mencerminkan kemampuan seseorang dalam berkomunikasi dengan jelas dan efektif. Seseorang yang kompeten dapat menyampaikan ide, instruksi, dan informasi dengan baik kepada orang lain.
5. Kepemimpinan

Indikator ini mencakup kemampuan seseorang dalam memimpin dan mengelola orang lain. Seseorang yang kompeten dalam hal kepemimpinan memiliki kemampuan untuk menginspirasi, memotivasi, dan mengarahkan orang lain menuju tujuan yang diinginkan.
6. Orientasi pada Hasil

Indikator ini menunjukkan fokus seseorang dalam mencapai hasil yang diinginkan. Seseorang yang kompeten memiliki orientasi yang kuat terhadap pencapaian target dan dapat bekerja dengan efisien untuk mencapai hasil yang diharapkan.


[bookmark: 2.3_Nilai_Pribadi][bookmark: _bookmark27]2.3  Nilai Pribadi
[bookmark: 2.3.1_Pengertian_Nilai_Pribadi][bookmark: _bookmark28]2.3.1  Pengertian Nilai Pribadi
Nilai pribadi merujuk pada prinsip-prinsip atau keyakinan yang menjadi landasan bagi perilaku seorang individu dalam lingkungan kerja. Nilai-nilai ini mencerminkan preferensi, kepentingan, dan prinsip moral yang membentuk sikap seorang pegawai terhadap berbagai aspek kehidupan dan pengambilan keputusan. Nilai pribadi menjadi panduan yang membentuk integritas dan etika pegawai, memengaruhi cara mereka berinteraksi dengan sesama, serta berkontribusi pada
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budaya organisasi. Keselarasan antara nilai pribadi dan nilai organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif (Judge & Robbins, 2017).
Nilai pribadi merupakan prinsip-prinsip dasar yang memberikan arah dan tujuan bagi individu dalam menjalani kehidupan sebagai seorang pegawai. Nilai- nilai ini mencerminkan apa yang dianggap penting oleh individu, mencakup aspek-aspek seperti integritas, tanggung jawab, kerjasama, dan keadilan. Keselarasan antara nilai pribadi dengan tuntutan pekerjaan dan nilai-nilai organisasi dapat memengaruhi keputusan dan perilaku pegawai dalam konteks pekerjaan maupun kehidupan pribadi  (Dubrin, 2017).
Nilai pribadi mencakup prinsip-prinsip dan kepercayaan yang menjadi dasar bagi individu, membentuk pandangan pegawai tentang apa yang dianggap benar, penting, dan layak dilakukan. Terkait dengan konteks manajemen sumber daya manusia, nilai-nilai pribadi menjadi faktor kunci yang memengaruhi perilaku dan keputusan seorang pegawai. Misalnya, nilai-nilai seperti integritas, keadilan, tanggung jawab, dan kerjasama dapat membentuk landasan moral dalam pengelolaan sumber daya manusia. Kesesuaian antara nilai-nilai pribadi dengan nilai-nilai organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif, di mana pegawai merasa terhubung secara moral dengan tujuan perusahaan  (Dessler, 2018).
Nilai pribadi merujuk pada kumpulan prinsip-prinsip, etika, dan kepercayaan yang menjadi bagian integral dari identitas individu, memiliki dampak langsung pada perilaku pegawai ditempat kerja. Sebagai landasan moral,
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nilai-nilai ini membentuk kerangka etika individu dalam mengambil keputusan dan berinteraksi dengan sesama di lingkungan kerja. Contoh nilai-nilai tersebut melibatkan aspek-aspek seperti integritas, tanggung jawab, kerjasama, dan keadilan. Keselarasan antara nilai pribadi dan nilai-nilai organisasi menjadi krusial dalam membentuk budaya kerja yang sehat dan produktif. Kesadaran akan nilai-nilai pribadi juga memainkan peran penting dalam memandu interaksi sehari-hari dan menentukan arah tindakan pegawai (Luthans, 2019).
[bookmark: 2.3.2_Faktor-Faktor_Nilai_Pribadi][bookmark: _bookmark29]2.3.2  Faktor-Faktor Nilai Pribadi

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi nilai pribadi seseorang.

Berikut adalah beberapa faktor tersebut  (Dessler,2018):

1. Budaya dan Lingkungan

Budaya dan lingkungan tempat seseorang dibesarkan dapat memengaruhi nilai-nilai pribadi pegawai. Nilai-nilai yang diinternalisasi melalui pengaruh budaya dan lingkungan dapat membentuk keyakinan dan prinsip-prinsip yang menjadi bagian dari nilai pribadi individu.
2. Pengalaman Pribadi
Pengalaman hidup individu juga dapat memengaruhi nilai-nilai pribadi pegawai. Pengalaman positif atau negatif yang dialami seseorang dapat membentuk pandangan pegawai tentang apa yang penting, benar, atau salah. Misalnya, pengalaman kerja yang mempengaruhi individu secara langsung dapat membentuk nilai-nilai terkait integritas, etika, atau keadilan.
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3. Pendidikan dan Pembelajaran

Pendidikan formal dan pembelajaran sepanjang hayat juga dapat memainkan peran penting dalam membentuk nilai-nilai pribadi seseorang. Melalui pendidikan, individu dapat terpapar pada nilai-nilai yang dihargai dalam masyarakat dan memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang prinsip-prinsip moral dan etika.
4. Keluarga dan Pengasuhan

Keluarga dan lingkungan pengasuhan juga berperan dalam membentuk nilai-nilai pribadi individu. Nilai-nilai yang diajarkan oleh orang tua atau anggota keluarga dapat mempengaruhi pandangan individu tentang hal-hal seperti integritas, kerja keras, atau tanggung jawab.
5. Agama dan Kepercayaan

Agama dan kepercayaan individu juga dapat menjadi faktor yang mempengaruhi nilai-nilai pribadi pegawai. Prinsip-prinsip moral dan etika yang diajarkan oleh agama atau kepercayaan tertentu dapat membentuk pandangan individu tentang apa yang dianggap benar atau salah.
[bookmark: 2.3.3_Indikator_Nilai_Pribadi][bookmark: _bookmark30]2.3.3  Indikator Nilai Pribadi
Terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur atau mengidentifikasi nilai pribadi seseorang. Berikut adalah penjelasan dan uraian mengenai indikator-nilai  pribadi  (Dubrin, 2017):
1. Konsistensi  Nilai

Seseorang yang memiliki nilai-nilai pribadi yang konsisten akan menunjukkan keselarasan antara apa yang pegawai katakan, pikirkan, dan
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lakukan. Ketika nilai-nilai seseorang konsisten, pegawai akan lebih dapat diandalkan dan dihormati oleh orang lain.
2. Prioritas  Nilai

Nilai-nilai pribadi yang diberikan prioritas tinggi oleh seseorang akan mempengaruhi pilihan dan tindakan pegawai. Misalnya, jika seseorang memiliki nilai etika yang tinggi, pegawai mungkin akan memilih untuk mengambil keputusan yang sesuai dengan prinsip-prinsip moral pegawai, bahkan jika itu berarti menghadapi kesulitan atau konsekuensi yang tidak menyenangkan.
3. Kesesuaian  Nilai

Seseorang yang memiliki nilai-nilai pribadi yang sesuai dengan lingkungan atau konteks di mana pegawai berada akan lebih mampu beradaptasi dan berinteraksi secara efektif. Ketika nilai-nilai individu sesuai dengan nilai-nilai organisasi atau kelompok sosial tempat pegawai berada, pegawai akan lebih mampu berintegrasi dan berkontribusi secara positif.
4. Komitmen Nilai
Seseorang yang memiliki komitmen yang kuat terhadap nilai-nilai pribadi pegawai akan tetap mempertahankan prinsip-prinsip tersebut meskipun ada tekanan atau godaan untuk melanggarnya. Komitmen yang kuat terhadap nilai-nilai pribadi juga mencerminkan integritas dan konsistensi dalam tindakan seseorang.
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5. Penampilan Nilai

Nilai-nilai pribadi seseorang dapat tercermin dalam perilaku pegawai sehari-hari. Misalnya, seseorang yang memiliki nilai kejujuran mungkin akan selalu berusaha untuk berbicara dengan jujur dan menghindari kebohongan atau penipuan.


[bookmark: 2.4_Kinerja_Pegawai][bookmark: _bookmark31]2.4   Kinerja Pegawai

[bookmark: 2.4.1_Pengertian_Kinerja_Pegawai][bookmark: _bookmark32]2.4.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan indikator utama dari efektivitas dan produktivitas dalam sebuah organisasi. Hal ini mencerminkan sejauh mana seorang pegawai mampu mencapai hasil kerja yang diharapkan dalam menjalankan tugas-tugasnya. Penilaian kinerja pegawai seringkali didasarkan pada berbagai faktor, termasuk pencapaian target yang telah ditetapkan dan standar kualitas yang diharapkan. Dengan demikian, kinerja pegawai tidak hanya mengukur sejauh mana seseorang mampu menyelesaikan pekerjaannya, tetapi juga sejauh mana ia mampu memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan oleh organisasi  (Mathis & Jackson, 2016).
Kinerja pegawai adalah refleksi dari sejauh mana individu tersebut berhasil dalam menjalankan tugas-tugas yang telah diberikan kepadanya. Pengukuran kinerja pegawai mencakup berbagai aspek, termasuk kualitas hasil kerja yang dihasilkan, kuantitas output yang dihasilkan, kemampuan untuk menyelesaikan tugas dalam waktu yang ditetapkan, serta efisiensi biaya dalam menjalankan tugas-tugas tersebut. Kualitas kinerja ini sangat penting bagi
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kesuksesan organisasi, karena kinerja pegawai yang baik akan berdampak positif pada pencapaian tujuan organisasi  (Dessler, 2018).
Kinerja pegawai merupakan hasil akhir dari proses kompleks yang melibatkan berbagai elemen penting. Pertama-tama, tujuan yang ditetapkan oleh organisasi menjadi landasan bagi pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kemudian, umpan balik yang diberikan, baik dalam bentuk evaluasi rutin maupun umpan balik sehari-hari, memainkan peran kunci dalam membantu pegawai memahami sejauh mana pegawai telah mencapai tujuan tersebut dan apa yang dapat diperbaiki. Namun, komitmen individu juga memiliki dampak yang signifikan. Pegawai yang berkomitmen tinggi terhadap mencapai tujuan organisasi cenderung lebih mungkin untuk berusaha maksimal dan meningkatkan kinerja pegawai (Locke, 2019).
Kinerja pegawai adalah refleksi dari sejauh mana individu atau tim mampu mencapai hasil kerja yang telah ditugaskan kepada pegawai. Pengukuran kinerja ini mencakup penilaian terhadap pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi, yang menjadi pedoman dalam menilai sejauh mana pegawai atau tim telah berhasil. Evaluasi kinerja menjadi instrumen yang sangat penting dalam mengukur produktivitas, efisiensi, dan kontribusi nyata terhadap pencapaian target organisasi. Sementara aspek individu dalam kinerja sangat penting, kerja tim juga memiliki peran signifikan, karena kolaborasi yang efektif dapat memastikan pencapaian tujuan bersama (Porter & Lawler, 2010).
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[bookmark: 2.4.2_Faktor-Faktor_Kinerja_Pegawai][bookmark: _bookmark33]2.4.2  Faktor-Faktor Kinerja Pegawai

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, berikut adalah beberapa faktor tersebut (Cascio, 2006):
1. PencapaianTarget

Pegawai yang mencapai atau bahkan melebihi target yang ditetapkan oleh organisasi adalah indikasi dari kinerja yang baik. Faktor ini melibatkan kemampuan pegawai untuk menetapkan tujuan yang terukur, memahami ekspektasi organisasi, dan bekerja keras untuk mencapai hasil yang diinginkan.
2. Peningkatan Produktivitas

Pegawai yang mampu meningkatkan produktivitas dalam melaksanakan tugas-tugasnya akan memberikan kontribusi yang positif terhadap kinerja. Hal ini melibatkan efisiensi dalam penggunaan waktu, sumber daya, dan teknik kerja yang lebih efektif.
3. Pengembangan Kompetensi

Kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh kemampuan dan kompetensi yang dimiliki. Pegawai yang terus mengembangkan dan meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan pegawai akan mampu memberikan kontribusi yang lebih baik dalam pekerjaan pegawai.
4. Motivasi dan Keterlibatan

Tingkat motivasi dan keterlibatan pegawai dalam pekerjaan pegawai juga berperan penting dalam kinerja. Pegawai yang memiliki motivasi intrinsik yang tinggi, seperti kepuasan pribadi dan rasa pencapaian, cenderung
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Memiliki kinerja yang lebih baik. Selain itu, keterlibatan pegawai dalam tugas- tugas dan tujuan organisasi juga dapat meningkatkan kinerja pegawai.
5. Dukungan Organisasi

Faktor lingkungan kerja dan dukungan organisasi juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Pegawai yang mendapatkan dukungan dari rekan kerja, manajemen, dan kebijakan organisasi yang mendukung akan memiliki motivasi yang tinggi dan merasa dihargai, sehingga berdampak positif pada kinerja pegawai.
6. Umpan Balik dan Evaluasi  Kinerja

Pegawai yang menerima umpan balik yang jelas dan konstruktif tentang kinerja pegawai memiliki kesempatan untuk melakukan perbaikan dan peningkatan. Evaluasi kinerja yang efektif membantu pegawai memahami kekuatan dan kelemahan pegawai, sekaligus memberikan arahan untuk meningkatkan kinerja pegawai di masa depan.
[bookmark: 2.4.3_Indikator_Kinerja_Pegawai][bookmark: _bookmark34]2.4.3  Indikator Kinerja Pegawai

Terdapat beberapa indikator untuk mengukur kinerja pegawai, yaitu  (Mathis & Jackson, 2016):
1. Kuantitas dari Hasil
Kuantitas hasil menjadi salah satu parameter utama dalam mengukur kinerja pegawai. Ini mencakup sejauh mana seorang pegawai mampu menghasilkan output atau karya yang diinginkan dalam periode waktu tertentu. Kuantitas hasil mencerminkan produktivitas dan kontribusi nyata yang diberikan oleh seorang pegawai terhadap pencapaian tujuan
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organisasi. Pengukuran ini melibatkan evaluasi terhadap jumlah pekerjaan atau proyek yang berhasil diselesaikan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu, dan hasilnya sangat penting dalam mengevaluasi kontribusi efektif pegawai terhadap tugas-tugas yang diemban.
2. Kualitas dari Hasil

Kualitas hasil mencerminkan tingkat keunggulan dan ketepatan pekerjaan yang dihasilkan oleh seorang pegawai. Faktor ini melibatkan sejauh mana pekerjaan atau proyek yang diselesaikan memenuhi standar kualitas yang ditetapkan oleh organisasi. Evaluasi kualitas hasil mencakup aspek-aspek seperti ketepatan teknis, inovasi, dan kemampuan untuk memenuhi harapan atau kebutuhan klien. Tingkat kualitas yang tinggi dalam hasil pekerjaan menunjukkan kompetensi dan dedikasi pegawai untuk memberikan kontribusi yang bernilai bagi kesuksesan organisasi.
3. Ketepatan Waktu dari Hasil

Ketepatan waktu hasil mengacu pada kemampuan seorang pegawai untuk menyelesaikan tugas atau proyek sesuai dengan batas waktu yang ditetapkan. Kemampuan untuk mengelola waktu dengan baik dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu mencerminkan tingkat disiplin, organisasi, dan efisiensi individu. Pada tingkat organisasi, ketepatan waktu dalam menghasilkan hasil juga dapat mempengaruhi kelancaran operasional dan keberlanjutan proyek-proyek yang sedang berlangsung.
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4. Kehadiran

Kehadiran menjadi indikator penting dalam mengukur kinerja pegawai karena menentukan sejauh mana seorang pegawai hadir dan aktif dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kehadiran yang baik mencerminkan tingkat keterlibatan dan tanggung jawab seorang pegawai terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, absensi yang tinggi dapat merugikan produktivitas dan kestabilan lingkungan kerja.
5. Kemampuan Bekerjasama

Kemampuan bekerjasama mencakup sejauh mana seorang pegawai dapat berkolaborasi dengan rekan kerja dan berkontribusi secara positif dalam tim. Keberhasilan suatu organisasi tidak hanya bergantung pada kinerja individu, tetapi juga pada kemampuan semua anggota tim untuk bekerjasama. Evaluasi terhadap kemampuan bekerjasama melibatkan pengamatan terhadap interaksi, kontribusi, dan respek terhadap keberagaman pendapat dalam konteks kerja tim. Peningkatan kemampuan bekerjasama dapat meningkatkan efisiensi operasional dan pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.


[bookmark: 2.5_Penelitian_Terdahulu][bookmark: _bookmark35]2.5  PenelitianTerdahulu

Adapun  penelitian  terdahulu  dari penelitian saat ini dapat dilihat pada  Tabel 2.1.
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Tabel 2.1.
Penelitian Terdahulu

	No.
	Nama  (Tahun)
	Judul  Penelitian
	Hasil  Penelitian

	1
	Wahyuni & Budiono (2022)
	Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi Terhadap	Kinerja
Karyawan	Melalui Motivasi Kerja
	Hasil penelitian ini menemukan		bahwa lingkungan kerja dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap	kinerja
karyawan, sementara motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

	2
	Astrinasari (2020)
	Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi Pegawai	Terhadap Kinerja Pegawai Badan Perencanaan		dan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kabupaten Lampung Tengah
	Hasil penelitian ini menemukan		bahwa lingkungan kerja dan kompetensi	pegawai berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kinerja pegawai.

	3
	Mangkat dkk. (2019)
	Pengaruh Pengalaman Kerja, Pelatihan, Nilai Pribadi dan Etos Kerja Terhadap	Kinerja Anggota Polisi Pada Kantor Pusat Kepolisian Daerah Sulawesi Utara
	Hasil penelitian ini menemukan	bahwa
pengalaman		kerja, pelatihan, nilai pribadi, dan	etos			kerja berpengaruh positif dan signifikan		terhadap kinerja anggota polisi.

	4
	Pradana (2021)
	Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja Terhadap	Kinerja Karyawan pada PT. Lambang Jaya Lampung Selatan
	Hasil penelitian ini menemukan		bahwa lingkungan kerja dan kompetensi			juga berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kinerja karyawan.

	5
	Nursangadah & Tjahjaningsih  (2017)
	Pengaruh Kompetensi dan	Kepribadian Terhadap		Kinerja
Dengan	Mediasi Komitmen
	Hasil penelitian ini menemukan		bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap	komitmen
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	No.
	Nama  (Tahun)
	Judul  Penelitian
	Hasil  Penelitian

	
	
	Organisasional (Studi Pada Balai Diklat Keagamaan Semarang)
	organisasional. Kepribadian berpengaruh positif	dan	signifikan terhadap		komitmen organisasional.
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap		kinerja. Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap		kinerja. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kinerja, namun demikain komitmen organisasional tidak memediasi pengaruh Kompetensi terhadap kinerja dan juga tidak memediasi pengaruh
kepribadian terhadap kinerja.

	6
	Fuadi dkk. (2022)
	Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja	Anggota Kepolisian di Polres Toraja Utara
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
lingkungan	kerja, kompetensi, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

	7
	Putri dkk. (2022)
	Pengaruh Lingkungan Kerja, disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Personil Polri di Kantor Kepolisian Resor Sawahlunto
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kinerja.



Penelitian oleh Wahyuni & Budiono (2022) menyoroti dampak lingkungan kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan, serta menemukan bahwa
35







meskipun lingkungan kerja dan kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi kerja tidak memberikan dampak yang signifikan. Astrinasari (2020) memperluas penelitian ini dengan fokus pada pegawai BAPPEDA Kabupaten Lampung Tengah, menemukan bahwa lingkungan kerja dan kompetensi pegawai secara positif mempengaruhi kinerja mereka. Penelitian oleh Mangkat dkk. (2019) juga menunjukkan bahwa pengalaman kerja, pelatihan, nilai pribadi, dan etos kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota polisi di Kepolisian Daerah Sulawesi Utara.
Pradana (2021) mengkaji pengaruh kompetensi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Lambang Jaya Lampung Selatan, menemukan bahwa keduanya juga berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap kinerja. Di sisi lain, Nursangadah & Tjahjaningsih (2017) meneliti pengaruh kompetensi dan kepribadian terhadap kinerja dengan mediasi komitmen organisasional di Balai Diklat Keagamaan Semarang, menunjukkan bahwa kompetensi dan kepribadian berpengaruh positif terhadap kinerja, namun komitmen organisasional tidak memediasi hubungan antara kompetensi serta kepribadian dengan kinerja.
Penelitian terbaru oleh Fuadi dkk. (2022) mengkaji pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan motivasi kerja terhadap kinerja anggota kepolisian di Polres Toraja Utara, menemukan bahwa ketiga faktor tersebut memiliki pengaruh positif dan signifikan. Terakhir, Putri dkk. (2022) menemukan bahwa lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja personil Polri di Kantor Kepolisian Resor Sawahlunto.
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[bookmark: 2.6_Kerangka_Konseptual][bookmark: _bookmark36]2.6  Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual berfungsi sebagai panduan teoritis dalam sebuah penelitian, membantu peneliti mengidentifikasi, mengorganisir, dan menghubungkan berbagai konsep yang relevan dengan topik yang diteliti. Melalui kerangka ini, peneliti dapat memperjelas hubungan antar variabel, serta menyediakan dasar bagi formulasi hipotesis dan pertanyaan penelitian. Selain itu, kerangka konseptual juga membantu peneliti dalam menginterpretasikan hasil penelitian dengan memberikan konteks teoritis yang sesuai, sehingga mempermudah dalam mengintegrasikan temuan dengan literatur yang ada.Dengan demikian, kerangka konseptual berperan penting dalam memastikan penelitian memiliki arah yang jelas dan terstruktur (Sugiyono, 2022).
Kerangka konseptual yang mengkaji pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut bertujuan untuk memahami bagaimana faktor-faktor ini saling berinteraksi dan memengaruhi efektivitas kerja pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas pegawai, sementara kompetensi yang memadai memastikan bahwa pegawai memiliki keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan untuk menjalankan tugasnya dengan baik. Nilai pribadi yang selaras dengan tujuan organisasi juga dapat meningkatkan komitmen dan dedikasi pegawai terhadap pekerjaannya. Dengan menggabungkan ketiga faktor ini dalam kerangka konseptual, penelitian dapat mengidentifikasi hubungan dan kontribusi masing-masing faktor terhadap kinerja pegawai, serta memberikan rekomendasi untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja di BIDPROPAM
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Polda Sumut. Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 2.1.Nilai Pribadi (X3)

1. Konsistensi Nilai
2. Prioritas Nilai
3. Kesesuaian Nilai
4. Komitmen Nilai
5. Penampilan Nilai

(Dubrin, 2017)
Kompetensi (X2)

1. Pengetahuan yang Mendalam
2. Keterampilan Teknis
3. Kemampuan Beradaptasi
4. Kemampuan Berkomunikasi
5. Kepemimpinan
6. Orientasi pada  Hasil

(Judge&Robbins, 2017)
Lingkungan Kerja (X1)

1. Kondisi Fisik
2. Iklim Sosial
3. Kebijakan Organisasi
4. Keselamatan dan Kesehatan Kerja
5. Kualitas Kepemimpinan

(Dessler, 2018)
Kinerja Pegawai (Y)

1. Kuantitas dari Hasil
2. Kualitas dari Hasil
3. Ketepatan Waktu dari Hasil
4. Kehadiran
5. Kemampuan Bekerjasama

(Mathis&Jackson, 2016)

Gambar 2.1.
Kerangka  Konseptual
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[bookmark: 2.6.1_Hubungan_Lingkungan_Kerja_Dengan_K][bookmark: _bookmark37]2.6.1  Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik, sosial, dan psikologis di tempat kerja yang memengaruhi karyawan dalam melakukan pekerjaan mereka. Hubungan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai menyoroti seberapa besar pengaruh kondisi lingkungan kerja terhadap produktivitas, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan. Lingkungan yang mendukung, misalnya, dengan fasilitas yang memadai, komunikasi yang baik, dan budaya kerja yang positif, cenderung meningkatkan kinerja pegawai. Sebaliknya, lingkungan yang tidak kondusif, seperti konflik antar rekan kerja, kebijakan yang tidak jelas, atau beban kerja yang tidak seimbang, dapat menurunkan kinerja pegawai  (Abdullah, 2021).
[bookmark: 2.6.2_Hubungan_Kompetensi_Dengan_Kinerja][bookmark: _bookmark38]2.6.2  Hubungan Kompetensi Dengan Kinerja Pegawai

Kompetensi merujuk pada kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hubungan antara kompetensi dengan kinerja pegawai menekankan bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi seseorang, semakin baik pula kinerja yang dapat dicapai. Pegawai yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan akan lebih efektif dan efisien dalam melaksanakan tugasnya. Oleh karena itu, pengembangan dan peningkatan kompetensi pegawai menjadi sangat penting dalam meningkatkan kinerja individu maupun organisasi secara keseluruhan  (Abdullah, 2021).
[bookmark: 2.6.3_Hubungan_Nilai_Pribadi_Dengan_Kine][bookmark: _bookmark39]2.6.3  Hubungan Nilai Pribadi Dengan Kinerja Pegawai

Nilai pribadi mencakup keyakinan, sikap, dan prinsip yang dimiliki oleh seorang individu. Hubungan nilai pribadi dengan kinerja pegawai menyoroti
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bagaimana nilai-nilai yang dimiliki oleh seorang pegawai memengaruhi perilaku dan kinerjanya di tempat kerja. Misalnya, nilai integritas, kerja keras, kedisiplinan, dan kerjasama merupakan nilai-nilai pribadi yang cenderung berkontribusi positif terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki kesesuaian nilai-nilai pribadi dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi tempatnya bekerja cenderung memiliki motivasi yang tinggi dan kinerja yang baik (Abdullah, 2021).


[bookmark: 2.7_Hipotesis][bookmark: _bookmark40]2.7  Hipotesis

Adapun hipotesis yang dapat dibuat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1:  Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
H2:  Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
H3:  Nilai pribadi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
H4:  Lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi berpengaruh terhadap  kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
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[bookmark: BAB_III][bookmark: _bookmark42][bookmark: METODE_PENELITIAN][bookmark: _bookmark41]BAB III METODE PENELITIAN


[bookmark: 3.1_Desain_Penelitian][bookmark: _bookmark43]3.1  Desain Penelitian

Desain penelitian ini adalah penelitian asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2022). Sedangkan kuantitatif adalah penelitian ilmiah yang sistematis terhadap bagian- bagian dan fenomena serta kausalitas hubungan-hubungannya (Sugiyono, 2022).


[bookmark: 3.2_Populasi_&_Sampel][bookmark: _bookmark44]3.2  Populasi & Sampel

[bookmark: 3.2.1_Populasi][bookmark: _bookmark45]3.2.1  Populasi

Populasi adalah kumpulan lengkap elemen yang melibatkan individu, objek, transaksi, atau kejadian tertentu yang menjadi fokus perhatian penelitian. Pemilihan populasi ini sangat penting karena menentukan sejauh mana generalisasi dan kesimpulan penelitian dapat diterapkan pada kelompok yang lebih besar (Sugiyono, 2022). Adapun populasi dalam penelitian ini adalah pegawai  BIDPROPAM Polda Sumut yang berjumlah 150 orang.
[bookmark: 3.2.2_Sampel][bookmark: _bookmark46]3.2.3  Sampel

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, misal karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu.                                       
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Apa yang dipelajari dari sampel kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi dan harus betul-betul mewakili (Sugiyono, 2022). Karena keterbatasan peneliti, maka dalam penelitian ini digunakan rumus slovin untuk menentukan jumlah sampel agar tidak terlalu besar seperti jumlah populasi. Adapun hasil perhitungan slovin dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut:
n=	N	
1+Ne2

Keterangan :
n	=  Jumlah sampel

N	=  Populasi

e	=  Nilai error 5% (0,05) Maka:
n=	150	
1+150(0,05)2

n=150
1,375
n=109,09

Berdasarkan perhitungan slovin diperoleh nilai sebesar 109 yang artinya jumlah sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini sebanyak 109 pegawai BIDPROPAM Polda Sumut. Adapun teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode purposive sampling. Purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan atau kriteria tertentu (Sugiyono, 2022). Adapun kriteria sampel yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah pegawai yang telah bertugas minimal 3 tahun.
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[bookmark: 3.3_Lokasi_dan_Waktu_Penelitian][bookmark: _bookmark47]3.3  Lokasi dan Waktu Penelitian

[bookmark: 3.3.1_Lokasi_Penelitian][bookmark: _bookmark48]3.3.1  Lokasi  Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada BIDPROPAM Polda Sumut yang beralamat di Jalan Sisingamangaraja Km. 10,5 No. 60, Timbang Deli, Kecamatan Medan Amplas,  Kota Medan,  Sumatera Utara.
[bookmark: 3.3.2_Waktu_Penelitian][bookmark: _bookmark49]3.3.2  Waktu  Penelitian

Adapun waktu penelitian ini dilakukan mulai pada Bulan Mei 2024 sampai dengan Agustus 2024. Untuk lebih jelasnya, jadwal penelitian dapat dilihat pada Tabel 3.1.
Tabel  3.1.
Jadwal Penelitian

	
No.
	
Kegiatan
	Periode

	
	
	Mei
	Juni
	Juli
	Agustus

	
	
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4

	1
	Persiapan/pembuatan proposal Skripsi
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	Pengumpulan data
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3
	Penulisandrafflaporan seminar
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4
	Seminar proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	5
	Perbaikan draff Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	6
	Pengumpulan data
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	7
	Sidang Skripsi
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Sumber: Data Diolah (2024)



[bookmark: 3.4_Variabel_&_Indikator][bookmark: _bookmark50]3.4  Variabel & Indikator

Adapun variabel dan indikator dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3.2.
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Tabel 3.2.
Variabel dan Indikator

	No.
	Variabel
	Definisi
	Indikator
	Skala

	1
	Lingkungan Kerja (X1)
	Merupakan		kondisi fisik	dan		sosial tempat			di		mana pegawaibekerja.Ini mencakup					aspek seperti		kebersihan, kenyamanan, keamanan,				serta dinamika			hubungan antarpegawai.
	1. Kondisi Fisik
2. Iklim Sosial
3. Kebijakan Organisasi
4. Keselamatan	dan Kesehatan Kerja
5. Kualitas
Kepemimpinan
	Likert

	2
	Kompetensi (X2)
	Merupakan keterampilan, pengetahuan,	dan
kemampuan		yang dimiliki oleh seorang pegawai	dalam melaksanakan tugasnya.
	1. Pengetahuan	yang Mendalam
2. KeterampilanTeknis
3. Kemampuan Beradaptasi
4. Kemampuan Berkomunikasi
5. Kepemimpinan
6. Orientasi pada Hasil
	Likert

	3
	Nilai Pribadi (X3)
	Merupakan prinsip- prinsip	dan
keyakinan yang dimiliki oleh seorang pegawai. Ini bisa termasuk integritas, etika,	tanggung jawab, dan nilai-nilai lainnya		yang memandu perilaku sehari-hari.
	1. Konsistensi  Nilai
2. Prioritas  Nilai
3. Kesesuaian  Nilai
4. Komitmen  Nilai
5. Penampilan  Nilai
	Likert

	4
	Kinerja Pegawai (Y)
	Merupakan ukuran sejauh mana seorang pegawai berhasil
mencapai tujuan- tujuan yang telah ditetapkan	oleh organisasi.
	1. Kuantitas dari Hasil
2. Kualitas dari Hasil
3. Ketepatan Waktu dari Hasil
4. Kehadiran
5. Kemampuan Bekerjasama
	Likert
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[bookmark: 3.5_Instrumen_Penelitian][bookmark: _bookmark51]3.5  Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian adalah alat atau metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian (Sugiyono, 2022). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama. Kuesioner adalah formulir tertulis yang berisi pertanyaan-pertanyaan terstruktur yang akan dijawab oleh responden (Sugiyono, 2022). Kuesioner ini dirancang secara teliti untuk mencakup variabel-variabel yang relevan dengan tujuan penelitian.
[bookmark: 3.6_Teknik_Pengumpulan_Data][bookmark: _bookmark52]3.6  Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merujuk pada metode yang digunakan untuk mendapatkan informasi yang diperlukan dalam penelitian (Sugiyono, 2022). Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data utama adalah survei menggunakan kuesioner. Kuesioner akan disebar kepada responden yang telah dipilih berdasarkan kriteria tertentu.


[bookmark: 3.7_Uji_Validitas_dan_Reliabilitas][bookmark: _bookmark53]3.7  Uji Validitas dan Reliabilitas

[bookmark: 3.7.1_Uji_Validitas][bookmark: _bookmark54]3.7.1  Uji Validitas
Uji validitas dilakukan pada 30 orang responden diluar sampel penelitian. Uji validitas merupakan uji instrumen data untuk mengetahui seberapa cermat suatu item dalam mengukur apa yang ingin diukur. Item dapatd ikatakan valid jika adanya korelasi yang signifikan dengan skor totalnya, hal ini menunjukkan adanya dukungan item tersebut dalam mengungkapkan suatu yang ingin diungkap. Item biasanya berupa pertanyaan atau pernyataan yang ditujukan kepada responden dengan menggunakan bentuk kuisoner dengan tujuan untuk
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mengungkapkan sesuatu. Pengujian validitas item dalam pengujian ini menggunakan korelasi pearson. Teknik uji validitas item dengan korelasi pearson, yaitu dengan cara mengkorelasikan skor item dengan skor totalnya. Skor total adalah penjumlahan seluruh item pada satu variabel (Purnomo, 2019). Kemudian pengujian signifikansi dilakukan dengan kriteria menggunakan r tabel sebagai berikut:
1. Jika r hitung > r tabel maka pernyataan dinyatakan valid.

2. Jika r hitung < r tabel maka pertanyaan dinyatakan tidak  valid.

Tabel  3.3.
Hasil Uji Validitas

	Variabel
	No.
	Pernyataan
	rhitung
	rtabel
	Status

	Lingkungan Kerja (X1)
	1
	Fasilitas fisik yang tersedia di tempat kerja saya sangat mendukung produktivitas kerja.
	0,994
	0,361
	Valid

	
	2
	Hubungan sosial antar pegawai di tempat kerja saya sangat harmonis dan mendukung kolaborasi.
	0,974
	0,361
	Valid

	
	3
	Kebijakan yang diterapkan oleh organisasi saya jelas dan adil, serta mendukung perkembangan	karir pegawai.
	0,963
	0,361
	Valid

	
	4
	Tempat kerja saya memastikan keselamatan dan kesehatan pegawai melalui berbagai program dan fasilitas yang memadai.
	0,965
	0,361
	Valid

	
	5
	Pimpinan di tempat kerja saya memiliki kualitas kepemimpinan yang baik dan mampu memotivasi
	0,969
	0,361
	Valid
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	Variabel
	No.
	Pernyataan
	r hitung
	r tabel
	Status

	
	
	serta mengarahkan pegawai dengan efektif.
	
	
	

	Kompetensi (X2)
	1
	Saya memiliki pengetahuan yang mendalam tentang bidang pekerjaan saya.
	0,894
	0,361
	Valid

	
	2
	Saya memiliki keterampilan teknis yang diperlukan untuk menjalankan tugas- tugas saya dengan efektif.
	0,952
	0,361
	Valid

	
	3
	Saya mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan dan situasi baru di tempat kerja.
	0,958
	0,361
	Valid

	
	4
	Saya	mampu
berkomunikasi dengan jelas dan efektif dengan rekan kerja dan atasan.
	0,952
	0,361
	Valid

	
	5
	Saya memiliki kemampuan kepemimpinan yang baik dan mampu memotivasi serta mengarahkan tim saya.
	0,952
	0,361
	Valid

	
	6
	Saya selalu fokus untuk mencapai hasil yangoptimal dalam setiap tugas yang saya kerjakan.
	0,992
	0,361
	Valid

	NilaiPribadi (X3)
	1
	Saya selalu menunjukkan konsistensi	dalam
menjalankan nilai-nilai pribadi saya di tempat kerja.
	0,991
	0,361
	Valid

	
	2
	Saya memiliki kemampuan untuk memprioritaskan nilai-nilai yang penting dalam setiap keputusan yang saya buat di tempat kerja.
	0,966
	0,361
	Valid

	
	3
	Nilai-nilai	pribadi	saya sangat sesuai dengan nilai-
	0,915
	0,361
	Valid


47







	Variabel
	No.
	Pernyataan
	r hitung
	r tabel
	Status

	
	
	nilai	yang	dianut	oleh organisasi saya.
	
	
	

	
	4
	Saya berkomitmen untuk menjalankan nilai-nilai pribadi saya dalam setiap aspek pekerjaan saya.
	0,961
	0,361
	Valid

	
	5
	Saya secara konsisten menampilkan nilai-nilai pribadi saya dalam perilaku dan tindakan sehari-hari di tempat kerja.
	0,958
	0,361
	Valid

	Kinerja Pegawai (Y)
	1
	Saya selalu mencapai target kuantitas pekerjaan yang ditetapkan oleh organisasi.
	0,983
	0,361
	Valid

	
	2
	Hasil kerja saya selalu memenuhi standar kualitas yang tinggi.
	0,928
	0,361
	Valid

	
	3
	Saya selalu menyelesaikan tugas-tugas saya tepat waktu.
	0,887
	0,361
	Valid

	
	4
	Kehadiran saya di tempat kerja selalu terjaga dengan baik dan sesuai jadwal.
	0,928
	0,361
	Valid

	
	5
	Saya mampu bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja dalam tim untuk mencapai tujuan bersama.
	0,903
	0,361
	Valid


Sumber: Data Diolah dengan SPSS
Berdasarkan hasil uji validitas dalam penelitian ini terlihat bahwa dari seluruh pernyataan dalam kuesioner diperoleh nilai r hitung > r tabel. Hal ini menunjukkan bahwa semua pernyataan yang digunakan dalam kuesioner tersebut memenuhi kriteria validitas. Dengan demikian, kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dapat dianggap valid dan mampu mengukur apa yang seharusnya
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diukur. Validitas yang tinggi pada kuesioner memastikan bahwa data yang  diperoleh dari responden dapat dipercaya dan relevan untuk analisis lebih lanjut.
[bookmark: 3.7.2_Uji_Reliabilitas][bookmark: _bookmark55]3.7.2  Uji  Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan pada 30 orang responden diluar sampel penelitian. Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur yang biasanya menggunakan kuesioner, maksudnya apakah alat ukur tersebut akan mendapatkan pengukuran yang tetap konsisten jika pengukuran diulang kembali. Metode yang sering digunakan dala penelitian untuk mengukur skala rentangan seperti skala likert 1-5 adalah Cronbach Alpha. Uji reabilitas merupakan kelanjutan dari uji validitas, dimana item yang masuk pengujian adalah item yang valid saja dan untuk menentukan apakah instrumen reliabel atau tidak menggunakan batasan 0,6. Reabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima, dan di atas 0,8 adalah baik (Purnomo, 2019).
Tabel 3.4.
Hasil Uji Reliabilitas

	No.
	Variabel
	Jumlah Pernyataan
	Cronbach’sAlpha
	Status

	1
	Lingkungan Kerja (X1)
	5
	0,985
	Reliabel

	2
	Kompetensi (X2)
	6
	0,978
	Reliabel

	3
	Nilai Pribadi (X3)
	5
	0,978
	Reliabel

	4
	Kinerja Pegawai (Y)
	5
	0,955
	Reliabel


Sumber: Data Diolah dengan SPSS
Berdasarkan hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini terlihat bahwa dari seluruh pernyataan dalam kuesioner diperoleh nilai cronbach’salpha > 0,8.                        
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Hal ini berarti bahwa seluruh pernyataan dalam kuesioner tersebut telah memenuhi standar reliabilitas dengan tingkat keandalan yang tinggi. Dengan nilai cronbach’s alpha yang tinggi, dapat disimpulkan bahwa kuesioner ini konsisten dalam mengukur variabel yang dimaksud. Konsistensi ini memastikan bahwa hasil yang diperoleh dari kuesioner dapat diandalkan untuk analisis lebih lanjut dan interpretasi hasil penelitian.


[bookmark: 3.8_Teknik_Analisis_Data][bookmark: _bookmark56]3.8  Teknik Analisis  Data

[bookmark: 3.8.1_Uji_Asumsi_Klasik][bookmark: _bookmark57]3.8.1  Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ada tidaknya normalitas residual, multikolinearitas, autokorelasi, dan heteroskedastis pada model regresi. Model regresi linier dapat disebut sebagai model yang baik jika model tersebut memenuhi beberapa asumsi klasik yaitu data residual terdistribusi normal, tidak adanya multikolinearitas, dan heteroskedastisitas (Purnomo, 2019).
1. Uji  Normalitas

Uji normalitas pada model regresi digunakan untuk menguji apakah nilai residual yang dihasilkan dari regresi terdistribusi secara normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah yang memiliki nilai residual yang terdistribusi secara normal. Beberapa metode uji normalitas yaitu dengan melihat penyebaran data pada sumber diagonal pada grafik normal P-P Plot of regression standardized residual atau dengan uji One Sample Kolmogorov Smirnov (Purnomo, 2019). Adapun dalam penelitian ini, peneliti menggunakan One Sample Kolmogorov Smirnov sebagai model
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uji normalitas. Uji One Sample Kolomogorov Smirnov digunakan untuk mengetahui distribusi data, apakah mengikuti distribusi normal, poisson, uniform, atau exponential. Adapun dalam hal ini untuk mengetahui apakah distribusi residual terdistribusi normal atau tidak. Residual berdistribusi normal jika nilai signifikansi lebih dari 0,05 (Purnomo, 2019).
2. Uji  Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antara variabel bebas satu terhadap variabel bebas lainnya. Uji ini bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinearitas diantara variabel independen dapat dilihat dari Tolerance dan nilai VIF. Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap variabel independen menjadi variabel dependen (terikat) dan diregresi terhadap variabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0.10 atau sama dengan nilai VIF > 10. Sebaliknya, model regresi yang bebas dari multikolinieritas adalah model yang memiliki nilai tolerance ≥ 0,1 atau nilai VIF ≤ 10 (Purnomo, 2019).
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3. Uji Heteroskedastisitas

Heterokedastisitas adalah varian residual yang tidak sama pada semua pengamatan di dalam model regresi. Regresi yang baik seharusnya tidak terjadi heteroskedastisitas. Macam-macam uji heteroskedastisitas antara lain adalah dengan uji koefisien korelasi Spearman’s rho, melihat pola titik-titik pada grafik regresi, uji Park, dan uji Glejser (Purnomo, 2019). Adapun dalam penelitian ini, peneliti memilih menggunakan uji Glejser sebagai model uji heteroskedastisitas. Uji Glejser dilakukan dengan cara meregresikan antara variabel independen dengan nilai absolut residualnya. Jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan absolut residual lebih dari 0,05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas (Purnomo, 2019).
[bookmark: 3.8.2_Analisis_Regresi_Linier_Berganda][bookmark: _bookmark58]3.8.2  Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh atau hubungan secara linear antara dua atau lebih variabel independen dengan satu variabel dependen. Perbedaan dengan regresi linier sederhana adalah, bahwa regresi linier sederhana hanya menggunakan satu variabel independen dalam satu model regresi, sedangkan regresi linier berganda menggunakan dua atau lebih variabel independen dalam satu model regresi (Purnomo, 2019). Analisis regresi linear berganda dalam penelitian dilakukan menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS 27 dengan persamaan regresi yang akan diuji adalah sebagai berikut:
Y=α+β1X1+β2X2+β3X3+e
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Keterangan:

Y	=  Kinerja Pegawai 
X1	=  Lingkungan Kerja X2	=  Kompetensi
X3	=  Nilai Pribadi

α	=  Konstanta

β	=  Koefisien regresi

e	=  Koefisien error

[bookmark: 3.8.3_Pengujian_Hipotesis][bookmark: _bookmark59]3.8.3  Pengujian  Hipotesis

Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan pada teknik analisis data (Purnomo, 2019). Adapun uji hipotesis dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut:
1. Uji Signifikansi Parsial (Uji-t)

Uji signifikansi parsial (uji-t) bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalammenjelaskan variasi variabel dependen (Purnomo, 2019). Adapun kriteria pengambilan keputusan pada uji signifikansi parsial (uji-t) adalah sebagai berikut (Purnomo, 2019):
a. Jika t hitung < t tabel dan signifikansi > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen dengan variabel dependen.
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b. Jika t hitung > t tabel dan signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen dengan variabel  dependen.
2. Uji Signifikansi Simultan  (Uji-F)

Uji signifikansi simultan (uji-F) digunakan untuk menunjukkan apakah variabel-variabel independen yang telah dimasukkan ke dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Purnomo, 2019). Adapun kriteria pengambilan keputusan pada uji signifikansi simultan (uji- F) adalah sebagai berikut (Purnomo, 2019):
a. Jika F hitung < F tabel dan signifikansi > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen dengan variabel dependen.
b. Jika F hitung > F tabe dan signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen dengan variabel dependen.
3. Uji Koefisien Determinasi  (R2)
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Semakin besar nilai Adjusted R Square atau semakin mendekati nilai 1 (satu), maka variabel independen semakin dapat menjelaskan variabel dependennya atau semakin besar pengaruhnya terhadap variabel dependen (Purnomo, 2019).
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[bookmark: BAB_IV][bookmark: _bookmark60]BAB  IV

[bookmark: HASIL_PENELITIAN_DAN_PEMBAHASAN][bookmark: _bookmark61]HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN



[bookmark: 4.1_Gambaran_Umum_BIDPROPAM_Polda_Sumut][bookmark: _bookmark62]4.1  Gambaran Umum BIDPROPAM Polda Sumut

BIDPROPAM Polda Sumut adalah unit penting di bawah Kepolisian Daerah Sumatera Utara yang bertanggung jawab dalam pengawasan dan pembinaan internal Polri. Fungsi utama BIDPROPAM mencakup pembinaan dan pengamanan internal, yang meliputi penegakan disiplin dan ketertiban di antara anggota Polri. Selain itu, BIDPROPAM juga melayani pengaduan masyarakat terkait dugaan penyimpangan oleh anggota Polri atau PNS Polri, termasuk tindakan disiplin dan rehabilitasi sesuai peraturan yang berlaku. Sebagai pengawas disiplin, BIDPROPAM memiliki kewenangan untuk mencegah pelanggaran disiplin dan kode etik di lingkungan Polri serta menindak anggota yang melakukan penyimpangan tugas.
Struktur organisasi BIDPROPAM dipimpin oleh Kepala BIDPROPAM (Kabidpropam) yang bertanggung jawab kepada Kapolda, dan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari berada di bawah kendali Wakapolda. BIDPROPAM terdiri dari beberapa sub-bidang dengan fungsi spesifik, seperti Subbagrenmin yang menyusun perencanaan program kerja dan anggaran, Subbagyanduan yang menerima laporan atau pengaduan masyarakat dan memonitor penanganannya, Subbagrehabpers yang mengelola pengaduan keberatan dari anggota dan melakukan rehabilitasi, Subbidpaminal yang mengelola pengamanan internal
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termasuk personel dan logistik, serta Subbidprovos yang menegakkan disiplin dan tata tertib di lingkungan Polda.
Peran BIDPROPAM sangat vital dalam menjaga integritas dan profesionalisme anggota Polri. Dengan pengawasan yang ketat dan penegakan disiplin, BIDPROPAM berupaya meminimalisir pelanggaran di kalangan aparat penegak hukum, serta meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap institusi kepolisian. Melalui berbagai fungsi dan tugasnya, BIDPROPAM memastikan bahwa anggota Polri bertindak sesuai dengan standar etika dan hukum yang berlaku, sehingga mendukung terciptanya lingkungan kerja yang profesional dan berintegritas tinggi.


[bookmark: 4.2_Hasil_Penelitian][bookmark: _bookmark63]4.2  Hasil  Penelitian

[bookmark: 4.2.1_Hasil_Karakteristik_Responden][bookmark: _bookmark64]4.2.1  Hasil Karakteristik Responden

4.2.2  Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Adapun hasil karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.1.
Tabel 4.1.
Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	Jenis Kelamin
	Jumlah
	Persentase (%)

	Laki-Laki
	40
	36,7

	Perempuan
	69
	63,3

	Total
	109
	100,0


Sumber: Data Diolah dengan SPSS
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan di BIDPROPAM Polda Sumut melibatkan 109 responden yang terdiri dari berbagai jenis kelamin. Dari hasil penelitian tersebut, didapati bahwa mayoritas responden adalah perempuandengan jumlah 69 orang atau 63,3% dari total responden. Sementara itu, responden laki-laki berjumlah 40 orang atau 36,7%. Hal ini menunjukkan bahwa perempuan lebih dominan dalam partisipasi penelitian ini dibandingkan dengan laki-laki.
4.2.1.2  Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Adapun hasil karakteristik responden berdasarkan usia dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.2.
Tabel 4.2.
Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

	Usia
	Jumlah
	Persentase(%)

	20-25Tahun
	26
	23,9

	26-30Tahun
	30
	27,5

	31-35Tahun
	27
	24,8

	· 40Tahun
	26
	23,9

	Total
	109
	100,0


Sumber:Data Diolah dengan SPSS
Berdasarkan penelitian yang dilakukan di BIDPROPAM Polda Sumut melibatkan 109 responden yang dikelompokkan berdasarkan usia.Hasil penelitian menunjukkan bahwa kelompok usia terbanyak adalah 26-30 tahun, dengan 30 orang atau 27,5% dari total responden. Kelompok usia 31-35 tahun mengikuti dengan jumlah 27 orang atau 24,8%, sementara kelompok usia 20-25 tahun dan di atas 40 tahun masing-masing berjumlah 26 orang atau 23,9%.  Distribusi ini
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menunjukkan bahwa mayoritas responden berada dalam rentang usia produktif, yakni 26-35 tahun, yang mencakup lebih dari setengah dari total partisipan. Halini mungkin mencerminkan demografi usia di lingkungan BIDPROPAM Polda Sumut, di mana tenaga kerja muda dan berpengalaman mendominasi.
4.2.1.3  Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Adapun hasil karakteristik responden berdasarkan masa kerja dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.3.
Tabel 4.3.
Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

	Usia
	Jumlah
	Persentase (%)

	3-6Tahun
	53
	48,6

	· 6Tahun
	56
	51,4

	Total
	109
	100,0


Sumber: Data Diolah dengan SPSS
Berdasarkan penelitian yang dilakukan di BIDPROPAM Polda Sumut melibatkan 109 responden yang dikelompokkan berdasarkan masa kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja lebih dari 6 tahun mendominasi, yaitu sebanyak 56 orang atau 51,4% dari total responden. Sementara itu, responden dengan masa kerja 3-6 tahun berjumlah 53 orang atau 48,6%. Perbandingan yang hampir seimbang antara kedua kelompok ini menunjukkan bahwa BIDPROPAM Polda Sumut memiliki distribusi masa kerja yang relatif merata antara pegawai yang baru menengah dan yang lebih senior. Distribusi ini dapat mencerminkan adany akeseimbangan antara pengalaman dan
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Dinamika kerja dilingkungan tersebut, yang bisa berdampak positif pada keberlanjutan dan efisiensi operasional organisasi.
[bookmark: 4.2.2_Hasil_Distribusi_Kuesioner][bookmark: _bookmark65]4.2.2  Hasil Distribusi Kuesioner

4.2.2.1  Hasil Distribusi Kuesioner Lingkungan Kerja

Adapun hasil distribusi kuesioner lingkungan kerja dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.4.
Tabel 4.4.
Hasil Distribusi Kuesioner Lingkungan Kerja

	
No.
	
Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
Mean
	
Ket.

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	
	

	1
	Fasilitas fisik yang tersedia ditempat kerja saya sangat mendukung produktivitas kerja.
	0
	0,0
	37
	33,9
	32
	29,4
	40
	36,7
	0
	0,0
	3,03
	KS

	2
	Hubungan sosial antar pegawai ditempat kerja saya sangat harmonis
dan mendukung kolaborasi.
	0
	0,0
	38
	34,9
	40
	36,7
	31
	28,4
	0
	0,0
	2,94
	KS

	3
	Kebijakan	yang
diterapkan	oleh organisasi saya jelas dan adil,	serta mendukung perkembangan  karir  pegawai.
	0
	0,0
	35
	32,1
	38
	34,9
	36
	33,0
	0
	0,0
	3,02
	KS

	4
	Tempat kerja saya memastikan keselamatan	dan kesehatan pegawai melalui	berbagai
Program dan fasilitas yang  memadai.
	0
	0,0
	44
	40,4
	28
	25,7
	37
	33,9
	0
	0,0
	2,94
	KS

	5
	Pimpinan ditempat kerja saya memiliki kualitas kepemimpinan yang baik dan mampu memotivasi		serta mengarahkan pegawai dengan efektif.
	0
	0,0
	28
	25,7
	39
	35,8
	42
	38,5
	0
	0,0
	3,13
	KS


Sumber: Data Diolah dengan SPSS
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Berdasarkan hasil distribusi kuesioner yang dilakukan di BIDPROPAM Polda Sumut, terlihat bahwa rata-rata tanggapan responden terhadap lima pernyataan terkait lingkungan kerja menunjukkan ketidakpuasan. Pernyataan mengenai fasilitas fisik yang mendukung produktivitas kerja mendapat tanggapan kurang setuju, mengindikasikan bahwa fasilitas yang ada belum memadai untuk mendukung kinerja optimal pegawai. Selain itu, hubungan sosial antar pegawai juga dinilai kurang harmonis dan tidak mendukung kolaborasi, yang ditunjukkan oleh tanggapan kurang setuju. Kebijakan organisasi yang seharusnya jelas dan adil serta mendukung perkembangan karir pegawai juga dinilai belum optimal, terlihat dari tanggapan yang sama. Tempat kerja yang aman dan sehat menjadi perhatian berikutnya, di mana responden merasa bahwa program dan fasilitas yang ada masih kurang memadai. Terakhir, kepemimpinan di tempat kerja juga mendapat penilaian kurang setuju, menandakan bahwa kualitas kepemimpinan belum mampu memotivasi dan mengarahkan pegawai dengan efektif. Hasil ini menunjukkan adanya kebutuhan untuk meningkatkan berbagai aspek lingkungan kerja demi terciptanya suasana kerja yang lebih produktif dan kondusif di BIDPROPAM Polda Sumut.
4.2.2.2  Hasil Distribusi Kuesioner Kompetensi
Adapun hasil distribusi kuesioner kompetensi dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.5.
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Tabel 4.5.
Hasil Distribusi Kuesioner Kompetensi

	
No.
	
Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
Mean
	
Ket.

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	
	

	1
	Saya memiliki pengetahuan yang mendalam tentang bidang pekerjaan saya.
	0
	0,0
	0
	0,0
	31
	28,4
	39
	35,8
	39
	35,8
	4,07
	S

	2
	Saya memiliki keterampilan teknis yang diperlukan untuk menjalankan tugas-tugas sayadengan efektif.
	0
	0,0
	0
	0,0
	46
	42,2
	28
	25,7
	35
	32,1
	3,90
	S

	3
	Saya mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan dan situasi baru ditempat kerja.
	0
	0,0
	0
	0,0
	40
	36,7
	39
	35,8
	30
	27,5
	3,91
	S

	4
	Saya  mampu berkomunikasi dengan jelas dan efektif dengan rekan kerja dan  atasan.
	0
	0,0
	0
	0,0
	36
	33,0
	40
	36,7
	33
	30,3
	3,97
	S

	5
	Saya memiliki kemampuan kepemimpinan yang baik dan mampu memotivasi	serta mengarahkan	tim saya.
	0
	0,0
	0
	0,0
	31
	28,4
	44
	400,4
	34
	31,2
	4,03
	S

	6
	Saya selalu fokus untuk mencapai hasil yang optimal dalam setiap tugas yang  saya  kerjakan.
	0
	0,0
	0
	0,0
	35
	32,1
	28
	25,7
	46
	42,2
	4,10
	S


Sumber: Data Diolah dengan SPSS
Hasil distribusi kuesioner kompetensi yang dilakukan di BIDPROPAM Polda Sumut menunjukkan bahwa para responden umumnya memiliki keyakinan yang tinggi terhadap kemampuan mereka dalam berbagai aspek pekerjaan. Pernyataan mengenai pengetahuan yang mendalam tentang bidang pekerjaan mereka rata-rata mendapat tanggapan setuju, yang mengindikasikan bahwa pegawai merasa memiliki pemahaman yang kuat mengenai tugas dan tanggung jawab mereka. Selain itu, keterampilan teknis yang diperlukan untuk menjalankan
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tugas dengan efektif juga dinilai memadai, sebagaimana terlihat dari rata-rata tanggapan setuju. Kemampuan beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan dan situasi baru di tempat kerja juga diapresiasi oleh para responden, yang menganggap diri mereka mampu menyesuaikan diri dengan baik. Komunikasi yang jelas dan efektif dengan rekan kerja dan atasan juga diakui sebagai salah satu kompetensi yang dimiliki, ditunjukkan oleh rata-rata tanggapan setuju. Kemampuan kepemimpinan yang baik, termasuk kemampuan memotivasi dan mengarahkan tim, mendapat pengakuan positif dari responden, yang merasa mampu menjalankan peran tersebut dengan baik. Terakhir, fokus untuk mencapai hasil yang optimal dalam setiap tugas juga menjadi salah satu aspek yang dinilai tinggi oleh para responden. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa para pegawai di BIDPROPAM Polda Sumut merasa yakin dengan kompetensi mereka dalam berbagai aspek pekerjaan, mulai dari pengetahuan dan keterampilan teknis hingga kemampuan beradaptasi, berkomunikasi, dan memimpin. Keyakinan ini menjadi modal penting untuk menciptakan kinerja yang efektif dan produktif di lingkungan kerja mereka.
4.2.2.3  Hasil Distribusi Kuesioner Nilai Pribadi
Adapun hasil distribusi kuesioner nilai pribadi dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.6.
Tabel 4.6.
Hasil Distribusi Kuesioner Nilai Pribadi

	
No.
	
Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
Mean
	
Ket.

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	
	

	1
	Saya selalu menunjukkan
	0
	0,0
	0
	0,0
	41
	37,6
	28
	25,7
	40
	36,7
	3,99
	S
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No.
	
Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
Mean
	
Ket.

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	
	

	
	konsistensi dalam menjalankan nilai-nilai pribadi saya ditempat kerja.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	Saya memiliki kemampuan untuk memprioritaskan nilai-nilai yang penting dalam setiap keputusan yang saya buat ditempat kerja.
	0
	0,0
	0
	0,0
	42
	38,5
	31
	28,4
	36
	33,0
	3,94
	S

	3
	Nilai-nilai pribadi saya sangat sesuai dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi saya.
	0
	0,0
	0
	0,0
	40
	36,7
	29
	26,6
	40
	36,7
	4,00
	S

	4
	Saya berkomitmen untuk menjalankan nilai-nilai pribadi saya dalam setiap aspek pekerjaan saya.
	0
	0,0
	0
	0,0
	28
	25,7
	34
	31,2
	47
	43,1
	4,17
	S

	5
	Saya secara konsisten menampilkan nilai-nilai pribadi saya dalam perilaku dan tindakan sehari-hari di tempat kerja.
	0
	0,0
	0
	0,0
	25
	22,9
	35
	32,1
	49
	45,0
	4,22
	S


Sumber: Data Diolah dengan SPSS
Hasil distribusi kuesioner mengenai nilai pribadi di BIDPROPAM Polda Sumut menunjukkan bahwa para responden secara umum memiliki kesadaran tinggi dan komitmen terhadap penerapan nilai-nilai pribadi mereka di tempat kerja. Seluruh pernyataan terkait nilai pribadi mendapat rata-rata tanggapan setuju, yang mengindikasikan bahwa pegawai merasa konsisten dalam menjalankan nilai-nilai pribadi mereka dan mampu memprioritaskan nilai-nilai penting dalam pengambilan keputusan di tempat kerja. Responden juga merasa bahwa nilai-nilai pribadi mereka selaras dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi, menunjukkan adanya keselarasan antara prinsip pribadi dan budaya organisasi. Komitmen untuk menjalankan nilai-nilai pribadi dalam setiap aspek
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pekerjaan, serta penampilan konsisten dari nilai-nilai tersebut dalam perilaku dan tindakan sehari-hari, juga mendapat pengakuan positif. Hasil ini mencerminkan bahwa pegawai di BIDPROPAM Polda Sumut tidak hanya memiliki kesadaran tinggi tentang nilai-nilai pribadi mereka, tetapi juga berusaha menerapkannya dengan konsisten dalam aktivitas kerja mereka.
4.2.2.4  Hasil Distribusi Kuesioner Kinerja Pegawai

Adapun hasil distribusi kuesioner kinerja pegawai dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.7.
Tabel 4.7.
Hasil Distribusi Kuesioner Kinerja Pegawai

	
No.
	
Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
Mean
	
Ket.

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	
	

	1
	Saya selalu mencapai target kuantitas pekerjaan yang ditetapkan oleh organisasi.
	0
	0,0
	5
	4,6
	94
	86,2
	10
	9,2
	0
	0,0
	3,05
	KS

	2
	Hasil kerja saya selalu memenuhi
Standar kualitas yang tinggi.
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	1,8
	96
	88,1
	11
	10,1
	4,08
	S

	3
	Saya selalu menyelesaikan tugas-tugas saya tepat waktu.
	0
	0,0
	0
	0,0
	7
	6,4
	88
	80,7
	14
	12,8
	4,06
	S

	4
	Kehadiran saya ditempat kerja selalu terjaga dengan baik dan sesuai  jadwal.
	0
	0,0
	0
	0,0
	45
	41,3
	62
	56,9
	2
	1,8
	3,61
	S

	5
	Saya mampu
Bekerjasama dengan baik dengan rekan kerja dalam tim untuk mencapai tujuan bersama.
	0
	0,0
	0
	0,0
	32
	29,4
	40
	36,7
	37
	33,9
	4,05
	S


Sumber: Data Diolah dengan SPSS
Hasil distribusi kuesioner mengenai kinerja pegawai di BIDPROPAM Polda Sumut menunjukkan adanya variasi dalam penilaian terhadap berbagai
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aspek kinerja. Secara umum, hasil menunjukkan bahwa pegawai merasa cukup baik dalam aspek kualitas kerja, ketepatan waktu, kehadiran, dan kerja sama tim, namun terdapat kekurangan dalam pencapaian target kuantitas pekerjaan. Pernyataan mengenai pencapaian target kuantitas pekerjaan mendapat tanggapan kurang setuju, yang menunjukkan bahwa pegawai merasa kesulitan atau tidak konsisten dalam memenuhi target kuantitas yang ditetapkan oleh organisasi. Sebaliknya, hasil kerja pegawai dinilai memenuhi standar kualitas yang tinggi, seperti yang ditunjukkan oleh tanggapan setuju. Selain itu, pegawai juga merasa dapat menyelesaikan tugas-tugas mereka tepat waktu dan menjaga kehadiran di tempat kerja dengan baik, yang juga mendapat penilaian setuju. Kemampuan untuk bekerja sama dengan baik dalam tim untuk mencapai tujuan bersama juga dinilai positif oleh responden. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun ada tantangan dalam pencapaian target kuantitas, pegawai di BIDPROPAM Polda Sumut berhasil mempertahankan standar kualitas kerja yang tinggi, ketepatan waktu, kehadiran yang baik, dan kerja sama tim yang efektif. Penilaian ini menggaris bawahi pentingnya perhatian terhadap pencapaian target kuantitas untuk meningkatkan kinerja secara keseluruhan.
[bookmark: 4.2.3_Hasil_Uji_Asumsi_Klasik][bookmark: _bookmark66]4.2.3  Hasil Uji Asumsi Klasik
4.2.3.1  Hasil Uji Normalitas
Adapun hasil uji normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel  4.8.
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Tabel 4.8.
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual
	N
	109

	Normal Parametersa,b
	Mean
	,0000000

	
	Std.Deviation
	1,02034809

	Most Extreme Differences
	Absolute
	,048

	
	Positive
	,046

	
	Negative
	-,048

	Test Statistic
	,048

	Asymp.Sig.(2-tailed)
	,200

	Monte Carlo Sig.(2-tailed)
	Sig.
	,789

	
	99% Confidence Interval
	Lower Bound
	,778

	
	
	Upper Bound
	,799


a. Test distributionis Normal.
b. Calculated from data.
Sumber: Data Diolah dengan SPSS
Berdasarkan hasil uji normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa nilai Asymp.Sig.(2-tailed) yang diperoleh adalah sebesar 0,20>0,05 yang artinya dalam penelitian ini distribusi data yang diperoleh normal. Hal ini menunjukkan bahwa asumsi normalitas yang diperlukan untuk analisis statistik lanjutan telah terpenuhi, memungkinkan penggunaan berbagai teknik analisis statistik yang membutuhkan distribusi normal. Dengan demikian, hasil penelitian ini dapat dipercaya dan diinterpretasikan secara lebih akurat, karena data memenuhi salah satu prasyarat utama dalam analisis statistik.
4.2.3.2  Hasil Uji Multikolinea ritas
Adapun hasil uji multikolinearitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.9.
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Tabel 4.9.
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficientsa
	Unstandardized
Coefficients
	Standardized
Coefficients
	Collinearity
Statistics

	Model
	B
	Std.
Error
	Beta
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	4,562
	1,956
	
	
	

	
	Lingkungan Kerja
	,197
	,058
	,270
	,994
	1,006

	
	Kompetensi
	,233
	,050
	,374
	,989
	1,011

	
	Nilai Pribadi
	,282
	,054
	,420
	,989
	1,011


a. Dependent  Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Data Diolah dengan SPSS

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa lingkungan kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0,99 > 0,1 dengan nilai VIF sebesar 1,00. Kompetensi memiliki nilai tolerance sebesar 0,98 > 0,1 dengan nilai VIF sebesar 1,01. Nilai pribadi memiliki nilai tolerance sebesar 0,98 > 0,1 dengan nilai VIF sebesar 1,01. Hasil ini menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas di antara variabel-variabel tersebut. Dengan demikian, masing-masing variabel independen dalam penelitian ini dapat dianggap saling bebas, sehingga analisis regresi yang dilakukan dapat memberikan hasil yangvalid dan tidak dipengaruhi oleh hubungan linear yang kuat antar variabel independen.
4.2.3.3  Hasil Uji Heteroskedastisitas

Adapun hasil uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel  4.10.
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Tabel 4.10.
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficientsa
	Unstandardized
Coefficients
	Standardized
Coefficients
	
t
	
Sig.

	Model
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	,995
	1,115
	
	,893
	,374

	
	Lingkungan Kerja
	-,024
	,033
	-,072
	-,736
	,463

	
	Kompetensi
	-,013
	,028
	-,043
	-,445
	,657

	
	Nilai Pribadi
	,025
	,031
	,079
	,813
	,418


a. Dependent Variable: ABS
Sumber: Data Diolah dengan SPSS

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa lingkungan kerja memiliki nilai signifikansi sebesar 0,46 > 0,05. Kompetensi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,65 > 0,05. Nilai pribadi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,41 > 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah heteroskedastisitas dalam data yang digunakan. Dengan demikian, variabilitas kesalahan (error) dalam model regresi yang digunakan bersifat konstan, sehingga asumsi homoskedastisitas terpenuhi. Hal ini penting karena memastikan bahwa estimasi koefisien regresi yang dihasilkan dapat diinterpretasikan dengan akurat dan tidak bias, sehingga memberikan kepercayaan lebih pada hasil analisis yang dilakukan dalam penelitian ini.
[bookmark: 4.2.4_Hasil_Analisis_Regresi_Linear_Berg][bookmark: _bookmark67]4.2.4  Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Adapun hasil analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.11.
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Tabel 4.11.
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficientsa
	Unstandardized
Coefficients
	Standardized
Coefficients
	

t
	

Sig.

	Model
	B
	Std.
Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4,562
	1,956
	
	2,332
	,022

	
	Lingkungan Kerja
	,197
	,058
	,270
	3,393
	,001

	
	Kompetensi
	,233
	,050
	,374
	4,696
	,000

	
	Nilai Pribadi
	,282
	,054
	,420
	5,272
	,000


a.Dependent Variable: Kinerja Pegawai
       Sumber: Data Diolah dengan SPSS

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini dapat dibuat persamaan regresi sebagai berikut:
Y= 4,562C + 0,197X1 + 0,233X2 + 0,282X3
Melalui persamaan regresi linear berganda tersebut dapat diuraikan penjelasan sebagai berikut:
1. Nilai konstanta sebesar 4,562 memberikan arti bahwa ketika lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi memiliki nilai 0 (nol) atau tidak ada, maka nilai kinerja pegawai adalah sebesar 4,562 yang artinya ada kontribusi dari faktor lain terhadap kinerja pegawai selain lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi.
2. Nilai koefisien lingkungan kerja sebesar 0,197 memberikan arti bahwa ketika nilai lingkungan kerja naik sebesar 1 (satu), maka nilai kinerja pegawai juga akan naik sebesar 0,197. Nilai koefisien yang positif memberikan arti bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja pegawai.
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3. Nilai koefisien kompetensi sebesar 0,233 memberikan arti bahwa ketika nilai kompetensi naik sebesar 1 (satu), maka nilai kinerja pegawai juga akan naik sebesar 0,233. Nilai koefisien yang positif memberikan arti bahwa kompetensi memiliki hubungan positif dengan kinerja pegawai.
4. Nilai koefisien nilai pribadi sebesar 0,282 memberikan arti bahwa ketika nilai nilai pribadi naik sebesar 1 (satu), maka nilai kinerja pegawai juga akan naik sebesar 0,282. Nilai koefisien yang positif memberikan arti bahwa nilaii pribadi memiliki hubungan positif dengan kinerja pegawai.
[bookmark: 4.2.5_Hasil_Uji_Hipotesis][bookmark: _bookmark68]4.2.5  Hasil Uji Hipotesis

4.2.5.1  Hasil Uji Signifikansi Parsial (Uji-t)

Adapun hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.12.
Tabel 4.12.
Hasil Uji Signifikansi Parsial (Uji-t)

Coefficientsa
	Unstandardized
Coefficients
	Standardized
Coefficients
	

t
	

Sig.

	Model
	B
	Std.
Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4,562
	1,956
	
	2,332
	,022

	
	Lingkungan Kerja
	,197
	,058
	,270
	3,393
	,001

	
	Kompetensi
	,233
	,050
	,374
	4,696
	,000

	
	Nilai Pribadi
	,282
	,054
	,420
	5,272
	,000


a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber:  Data Diolah dengan SPSS

Berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa lingkungan kerja memiliki nilai t hitung sebesar 3,393 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05 yang artinya dalam penelitian ini lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
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pegawai. Kompetensi memiliki nilai t hitung sebesar 4,696 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05 yang artinya dalam penelitian ini kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai pribadi memiliki nilai t hitung sebesar 5,272 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05 yang artinya dalam penelitian ini nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
4.2.5.2  Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji-F)

Adapun hasil uji signifikansi simultan (uji-F) dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.13.
Tabel 4.13.
Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji-F)

ANOVAa
	Model
	
	Sumof Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	57,909
	3
	19,303
	18,026
	,000b

	
	Residual
	112,440
	105
	1,071
	
	

	
	Total
	170,349
	108
	
	
	


a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Nilai Pribadi, Lingkungan Kerja, Kompetensi
Sumber: Data Diolah dengan SPSS

Berdasarkan hasil uji signifikansi simultan (uji-F) dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa perolehan nilai F hitung sebesar 18,02 > F tabel 2,46 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05 yang artinya dalam penelitian ini lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
4.2.5.3  Hasil Koefisien Determinasi (R2)

Adapun hasil koefisien determinasi (R2) dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.14.
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Tabel 4.14.
Hasil Koefisien Determinasi (R2)

Model Summaryb
	Model
	R
	R Square
	Adjusted RSquare
	Std.Errorofthe
Estimate

	1
	,583a
	,340
	,321
	1,035


a. Predictors: (Constant), Nilai Pribadi, Lingkungan Kerja, Kompetensi
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Data Diolah dengan SPSS

Berdasarkan hasil koefisien determinasi (R2) dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa perolehan nilai Adjusted RSquare sebesar 0,321 yang artinya dalam penelitian ini lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi memiliki kontribusi sebesar 32,1%  terhadap kinerja pegawai.


[bookmark: 4.3_Pembahasan][bookmark: _bookmark69]4.3  Pembahasan

[bookmark: 4.3.1_Pengaruh_Lingkungan_Kerja_Terhadap][bookmark: _bookmark70]4.3.1  Pengaruh	Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  pada       
          BIDPROPAM Polda Sumut
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 3,393 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. Lingkungan kerja yang baik menciptakan suasana yang nyaman dan mendukung, sehingga pegawai merasa lebih termotivasi dan bersemangatdalammenjalankantugasmereka.Ketikapegawaimerasanyamandi tempat kerja, mereka cenderung lebih fokus dan produktif. Lingkungan yang bersih, aman, dan terorganisir dengan baik juga mengurangi stres dan kelelahan, sehingga pegawai dapat bekerja dengan lebih efisien.
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Hubungan antar pegawai dan dengan atasan yang harmonis turut meningkatkan kinerja. Ketika pegawai memiliki hubungan kerja yang baik, komunikasi menjadi lebih efektif dan kolaborasi antar tim meningkat. Ini memungkinkan penyelesaian tugas dan penyelesaian masalah dengan lebih cepat dan tepat. Lingkungan kerja yang mendukung juga memberikan ruang bagi pegawai untuk memberikan masukan dan ide-ide inovatif tanpa rasa takut atau khawatir, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja secara keseluruhan.
Fasilitas dan dukungan yang memadai dari organisasi juga memainkan peran penting. BIDPROPAM Polda Sumut yang menyediakan sarana dan prasarana yang lengkap serta pelatihan yang berkelanjutan bagi pegawainya akan mampu meningkatkan kompetensi dan keterampilan mereka. Dukungan ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga kinerja organisasi secara keseluruhan. Pegawai yang merasa didukung oleh organisasinya akan lebih loyal dan berkomitmen, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja di BIDPROPAM Polda Sumut.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni & Budiono (2022) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor dalam lingkungan kerja, seperti kondisi fisik, hubungan antar rekan kerja, serta dukungan dari atasan, berperan penting dalam meningkatkan produktivitas dan efisiensi pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif mampu memotivasi pegawai untuk bekerja lebih baik, merasa lebih puas dengan
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pekerjaannya, dan berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu terus memperhatikan dan meningkatkan kualitas lingkungan kerja untuk memastikan kinerja optimal dari seluruh pegawai.
[bookmark: 4.3.2_Pengaruh_Kompetensi_Terhadap_Kiner][bookmark: _bookmark71]4.3.2  Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai pada BIDPROPAM    
          Polda Sumut
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 4,696 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. Kompetensi yang memadai memastikan bahwa pegawai memiliki pengetahuan dan keterampilan teknis yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas- tugas mereka. Pegawai yang kompeten memahami prosedur, regulasi, dan teknologi yang relevan dengan pekerjaan mereka, sehingga mampu bekerja dengan lebih tepat dan cepat. Hal ini mengurangi kesalahan dan meningkatkan kualitas pekerjaan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan.
Kompetensi juga mencakup kemampuan untuk berpikir kritis dan memecahkan masalah. Pegawai yang memiliki kemampuan analitis yang baik dapat mengidentifikasi masalah dengan cepat dan menemukan solusi yang efektif. Mereka juga lebih mampu menyesuaikan diri dengan perubahan dan inovasi dalam lingkungan kerja. Kemampuan untuk memecahkan masalah dengan efisien dan inovatif tidak hanya meningkatkan produktivitas individu tetapi juga memperkuat tim kerja dan organisasi secara keseluruhan. Pegawai yang kompeten
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lebih siap menghadapi tantangan dan berkontribusi secara positif terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Kompetensi yang tinggi juga mencakup aspek-aspek interpersonal, seperti kemampuan komunikasi dan kerja sama tim. Pegawai yang memiliki kompetensi interpersonal yang baik mampu bekerja dengan efektif dalam tim, berkomunikasi dengan jelas, dan membangun hubungan kerja yang positif. Kemampuan ini sangat penting dalam lingkungan kerja yang kolaboratif, di mana keberhasilan seringkali bergantung pada kerjasama antar individu dan antar departemen. Ketika pegawai dapat bekerjasama dengan baik dan berkomunikasi secara efektif, proses kerja menjadi lebih lancar dan efisien, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, kompetensi yang tinggi adalah faktor kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai di BIDPROPAM Polda Sumut.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni & Budiono (2022) yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kompetensi, yang mencakup keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan individu, merupakan faktor kunci dalam menentukan efektivitas kerja. Pegawai yang memiliki kompetensi tinggi cenderung lebih mampu menghadapi tantangan pekerjaan, menyelesaikan tugas dengan baik, dan memberikan kontribusi yang lebih besar bagi organisasi. Dengan meningkatkan kompetensi pegawai melalui pelatihan dan pengembangan yang berkelanjutan, organisasi dapat memastikan bahwa sumber daya manusianya selalu siap untuk beradaptasi dengan perubahan dan tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks. Selain itu, pegawai yang kompeten juga lebih cenderung
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merasa percaya diri dan termotivasi, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja secara keseluruhan.
[bookmark: 4.3.3_Pengaruh_Nilai_Pribadi_Terhadap_Ki][bookmark: _bookmark72]4.3.3  Pengaruh Nilai PribadiTerhadap Kinerja Pegawai pada BIDPROPAM   Polda Sumut
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 5,272 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. Nilai pribadi seperti integritas, tanggung jawab, dan etika kerja yang kuat memandu pegawai dalam melakukan tugas dengan jujur dan penuh dedikasi. Pegawai yang memiliki integritas tinggi cenderung lebih disiplin dan konsisten dalam menjalankan tugas, sehingga kinerjanya menjadi lebih baik dan dapat diandalkan. Nilai-nilai ini menciptakan budaya kerja yang positif, di mana setiap pegawai merasa bertanggung jawab atas pekerjaan mereka dan berusaha memberikan hasil yang terbaik.
Nilai pribadi yang kuat mendorong pegawai untuk terus berkembang dan belajar. Pegawai yang menghargai nilai-nilai seperti inovasi, keunggulan, dan pembelajaran berkelanjutan akan selalu mencari cara untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka. Mereka lebih terbuka terhadap perubahan dan siap menghadapi tantangan baru. Sikap proaktif ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga membawa manfaat besar bagi organisasi secara keseluruhan. Pegawai yang terus berusaha memperbaiki diri cenderung lebih
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produktif dan mampu memberikan kontribusi yang lebih besar dalam mencapai tujuan organisasi.
Nilai pribadi yang baik memengaruhi hubungan interpersonal dan kolaborasi di tempat kerja. Pegawai yang menghargai nilai-nilai seperti kerja sama, penghargaan terhadap sesama, dan empati akan menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan saling mendukung. Hubungan yang baik antarpegawai memfasilitasi komunikasi yang efektif, kerja tim yang solid, dan penyelesaian konflik yang konstruktif. Ketika pegawai bekerja dalam lingkungan yang penuh rasa saling menghargai dan dukungan, mereka merasa lebih termotivasi dan terinspirasi untuk memberikan kinerja terbaik mereka. Oleh karena itu, nilai pribadi yang positif memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai di BIDPROPAM Polda Sumut.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mangkat dkk. (2019) yang menyatakan bahwa nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai pribadi, yang mencakup prinsip, keyakinan, dan tujuan individu, memainkan peran penting dalam memotivasi pegawai untuk mencapai standar kinerja yang tinggi. Ketika pegawai merasa bahwa pekerjaan mereka selaras dengan nilai-nilai pribadi mereka, mereka lebih cenderung untuk berkomitmen secara mendalam, bekerja dengan penuh semangat, dan menunjukkan dedikasi yang lebih besar. Nilai pribadi yang kuat juga dapat mendorong pegawai untuk mengambil inisiatif, berkolaborasi secara efektif, dan menghadapi tantangan dengan sikap yang positif. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memahami dan mempertimbangkan nilai-nilai pribadi pegawai
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dalam merancang strategi manajemen dan pengembangan sumber daya manusia, agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memaksimalkan potensi kinerja pegawai.
[bookmark: 4.3.4_Pengaruh_Lingkungan_Kerja,_Kompete][bookmark: _bookmark73]4.3.4  Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi, dan Nilai Pribadi Terhadap  Kinerja Pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi simultan (uji-F) dengan perolehan nilai F hitung sebesar 18,02 > F tabel 2,46 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. Berdasarkan hasil koefisien determinasi (R2) juga diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,321 yangartinya dalam penelitian ini lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi memiliki kontribusi sebesar 32,1% terhadap kinerja pegawai.
Lingkungan kerja yang kondusif menciptakan suasana yang mendukung bagi pegawai untuk bekerja dengan optimal. Lingkungan kerja yang nyaman dan aman, dengan fasilitas yang memadai, memungkinkan pegawai untuk fokus dan bekerja tanpa gangguan. Selain itu, hubungan kerja yang baik dan komunikasi yang efektif di antara pegawai juga memfasilitasi kolaborasi yang produktif. Ketika lingkungan kerja mendukung, pegawai merasa lebih termotivasi dan mampu bekerja dengan lebih baik.
Kompetensi pegawai merupakan faktor penting yang menentukan kinerja mereka. Kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang dimiliki oleh pegawai dalam menjalankan tugas mereka. Pegawai yang memiliki
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kompetensi tinggi akan lebih efisien dan efektif dalam menyelesaikan pekerjaan. Pelatihan dan pengembangan yang berkelanjutan meningkatkan kompetensi pegawai, sehingga mereka dapat mengadaptasi perubahan dan menangani tantangan dengan lebih baik. Ketika pegawai memiliki kompetensi yang diperlukan, mereka dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Nilai pribadi yang kuat seperti integritas, tanggung jawab, dan etika kerja, memengaruhi sikap dan perilaku pegawai. Nilai-nilai ini mendorong pegawai untuk bekerja dengan dedikasi dan komitmen tinggi. Pegawai yang menghargai nilai-nilai positif akan lebih termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik mereka, menjaga hubungan baik dengan rekan kerja, dan berkontribusi pada lingkungan kerja yang positif. Ketika nilai pribadi pegawai selaras dengan nilai- nilai organisasi, terjadi sinergi yang memperkuat kinerja individu dan tim secara keseluruhan. Dengan demikian, kombinasi lingkungan kerja yang baik, kompetensi yang tinggi, dan nilai pribadi yang kuat menciptakan dasar yang kokoh untuk meningkatkan kinerja pegawai di BIDPROPAM Polda Sumut.
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[bookmark: BAB_V][bookmark: _bookmark75][bookmark: KESIMPULAN_DAN_SARAN][bookmark: _bookmark74]BAB V KESIMPULAN DAN SARAN


[bookmark: 5.1_Kesimpulan][bookmark: _bookmark76]5.1  Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat diuraikan kesimpulan sebagai berikut:
1. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 3,393 > t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05.
2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 4,696
· t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05.
3. Nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji-t) dengan perolehan nilai t hitung sebesar 5,272
· t tabel 1,659 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05.

4. Lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut. Hal ini disimpulkan berdasarkan hasil uji signifikansi simultan (uji-F) dengan
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Perolehan nilai F hitung sebesar 18,02 > F tabel 2,46 dengan tingkat signifikansi sebesar  0,00 <  0,05.


[bookmark: 5.2_Saran][bookmark: _bookmark77]5.2  Saran

Adapun saran yang dapat diberikan terkait dengan hasil penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk meningkatkan kinerja pegawai di BIDPROPAM Polda Sumut, disarankan agar manajemen terus memperbaiki kondisi lingkungan kerja. Hal ini bisa melibatkan peningkatan fasilitas fisik, menciptakan suasana kerja yang kondusif, serta memberikan dukungan emosional dan sosial yang memadai. Penelitian menunjukkan bahwa lingkungan yang mendukung dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas pegawai. Oleh karena itu, program-program yang mempromosikan kesejahteraan pegawai dan kebersihan lingkungan harus diprioritaskan.
2. Peningkatan kompetensi pegawai harus menjadi fokus utama. Disarankan untuk mengadakan pelatihan dan pengembangan secara rutin yang relevan dengan tugas dan tanggung jawab mereka. Program pelatihan yang dirancang untuk memperbaiki keterampilan teknis dan manajerial akan membantu pegawai menjalankan tugas dengan lebih efektif. Selain itu, penilaian berkala atas kompetensi dan umpan balik konstruktif dapat membantu pegawai untuk terus berkembang dan meningkatkan kinerja mereka.
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3. Untuk mengoptimalkan dampak nilai pribadi terhadap kinerja, disarankan agar ada upaya untuk menyelaraskan nilai-nilai pribadi pegawai dengan visi dan misi organisasi. Melalui sesi orientasi dan workshop, pegawai dapat lebih memahami dan menginternalisasi nilai-nilai yang dipegang oleh organisasi. Dukungan dari pimpinan dalam hal penerapan nilai-nilai tersebut dalam keseharian kerja juga sangat penting untuk memotivasi pegawai dan memastikan mereka merasa terhubung dengan tujuan organisasi.
4. Mengingat bahwa lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi semuanya berpengaruh signifikan terhadap kinerja, disarankan agar manajemen menerapkan pendekatan yang holistik dalam perbaikan kinerja pegawai. Integrasikan strategi pengembangan yang mencakup perbaikan lingkungan kerja, peningkatan kompetensi, dan penekanan pada nilai-nilai pribadi. Koordinasi yang baik antara ketiga aspek ini dapat menghasilkan sinergi yang positif dan memaksimalkan kinerja pegawai secara keseluruhan. Pastikan ada evaluasi rutin untuk menilai efektivitas strategi ini dan membuat penyesuaian yang diperlukan.
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[bookmark: Lampiran][bookmark: Kuesioner]KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KOMPETENSI, DAN NILAI PRIBADI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA
BIRO PENGAWAS PROFESI DAN PENGAMANAN POLDA
SUMUT


Peneliti memahami waktu saudara/i sangatlah terbatas dan berharga, namun peneliti juga berharap kesediaan saudara/i untuk membantu penelitian ini dengan mengisi secara lengkap kuesioner yang terlampir. Dalam rangka melengkapi data yang diperlukan untuk memenuhi tugas akhir, bersama ini peneliti:

NAMA PENELITI	 : ENI
NPM	 : 203114074 PROGRAM STUDI    : MANAJEMEN
FAKULTAS	    : EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS	    : UNIVERSITAS MUSLIM NUSANTARA
  ALWASHLIYAH

Berharap saudara/i dapat memberikan jawaban yang sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini dan atas waktu juga kesediaannya peneliti ucapkan terima kasih.

A. Identitas Responden
Isilah pertanyaan berikut dengan baik dan benar sesuai dengan kondisi sebenarnya. Berilah tanda (√) pada salah satu jawaban yang menurut anda benar.

Nama	:		
Jenis kelamin	:	[1] Laki-laki	[2] Perempuan Usia	:	[1] 20-25 Tahun	[2] 26-30 Tahun
[3] 31-35 Tahun	[4] >40 Tahun
Masa kerja	:	[1] 3-6 Tahun	[2] >6 Tahun
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B. Pernyataan
Isilah pertanyaan berikut dengan baik dan benar sesuai dengan kondisi sebenarnya. Berilah tanda (√) pada salah satu jawaban yang menurut anda benar.

Keterangan:
1. STS	=Sangat Tidak Setuju
2. TS	=Tidak Setuju
3. KS	=Kurang  Setuju
4. S	=Setuju
5. SS	=Sangat Setuju

	Lingkungan Kerja (X1)

	No.
	Pernyataan
	Pernyataan

	
	
	SS (5)
	S (4)
	KS (3)
	TS (2)
	STS  (1)

	1
	Fasilitas fisik yang tersedia di tempat kerja saya sangat mendukung produktivitas kerja.
	
	
	
	
	

	2
	Hubungan sosial antar pegawai di tempat kerja saya sangat harmonis dan mendukung kolaborasi.
	
	
	
	
	

	3
	Kebijakan yang diterapkan oleh organisasi saya jelas dan adil, serta mendukung perkembangan karir pegawai.
	
	
	
	
	

	4
	Tempat	kerja	saya memastikan keselamatan dan kesehatan pegawai melalui berbagai program dan fasilitas yang memadai.
	
	
	
	
	

	5
	Pimpinan ditempat kerja saya memiliki kualitas kepemimpinan yang baik dan mampu memotivasi serta mengarahkan pegawai dengan efektif.
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	Kompetensi (X2)

	No.
	Pernyataan
	Pernyataan

	
	
	SS (5)
	S (4)
	KS (3)
	TS (2)
	STS (1)

	1
	Saya memiliki pengetahuan yang mendalam tentang bidang pekerjaan saya.
	
	
	
	
	

	2
	Saya memiliki keterampilan teknis yang diperlukan untuk menjalankan tugas-tugas saya dengan efektif.
	
	
	
	
	

	3
	Saya mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan dan situasi baru di tempat kerja.
	
	
	
	
	

	4
	Saya mampu berkomunikasi dengan jelas dan efektif dengan rekan kerja dan atasan.
	
	
	
	
	

	5
	Saya memiliki kemampuan kepemimpinan yang baik dan mampu memotivasi serta mengarahkan tim saya.
	
	
	
	
	

	6
	Saya selalu fokus untuk mencapai hasil yang optimal dalam setiap tugas yang saya kerjakan.
	
	
	
	
	



	Nilai Pribadi (X3)

	No.
	Pernyataan
	Pernyataan

	
	
	SS (5)
	S (4)
	KS (3)
	TS (2)
	STS (1)

	1
	Saya	selalu	menunjukkan konsistensi		dalam
menjalankan	nilai-nilai pribadi saya di tempat kerja.
	
	
	
	
	

	2
	Saya memiliki kemampuan untuk memprioritaskan nilai- nilai yang penting dalam setiap keputusan yang saya buat di tempat kerja.
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	Nilai Pribadi (X3)

	No.
	Pernyataan
	Pernyataan

	
	
	SS (5)
	S (4)
	KS (3)
	TS (2)
	STS (1)

	3
	Nilai-nilai pribadi saya sangat sesuai dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi saya.
	
	
	
	
	

	4
	Saya berkomitmen untuk menjalankan	nilai-nilai pribadi saya dalam setiap aspek pekerjaan saya.
	
	
	
	
	

	5
	Saya secara konsisten menampilkan	nilai-nilai pribadi saya dalam perilaku dan tindakan sehari-hari di tempat kerja.
	
	
	
	
	



	Kinerja Pegawai (Y)

	No.
	Pernyataan
	Pernyataan

	
	
	SS (5)
	S (4)
	KS (3)
	TS (2)
	STS (1)

	1
	Saya selalu mencapai target kuantitas pekerjaan yang ditetapkan oleh organisasi.
	
	
	
	
	

	2
	Hasil kerja saya selalu memenuhi standar kualitas yang tinggi.
	
	
	
	
	

	3
	Saya	selalu	menyelesaikan tugas-tugas saya tepat waktu.
	
	
	
	
	

	4
	Kehadiran saya di tempat kerja selalu terjaga dengan baik dan sesuai jadwal.
	
	
	
	
	

	5
	Saya mampu bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja dalam tim untuk mencapai tujuan bersama.
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[bookmark: Data_Mentah_1]Data Uji Instrumen

	No.
	Identitas Responden

	
	Jenis Kelamin
	Usia
	Masa Kerja

	1
	2
	3
	1

	2
	1
	4
	1

	3
	2
	2
	1

	4
	2
	3
	1

	5
	1
	2
	2

	6
	1
	1
	1

	7
	2
	2
	2

	8
	2
	3
	2

	9
	1
	4
	2

	10
	1
	2
	2

	11
	2
	3
	2

	12
	1
	1
	1

	13
	2
	4
	1

	14
	2
	3
	2

	15
	2
	1
	2

	16
	2
	2
	2

	17
	1
	4
	1

	18
	2
	1
	2

	19
	2
	2
	2

	20
	2
	2
	2

	21
	1
	2
	1

	22
	1
	4
	2

	23
	1
	3
	2

	24
	2
	3
	1

	25
	1
	3
	2

	26
	2
	2
	2

	27
	2
	1
	2

	28
	2
	4
	1

	29
	1
	3
	1

	30
	1
	1
	1
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	No.
	Lingkungan Kerja (X1)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Total

	1
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	2
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	3
	2
	2
	3
	2
	2
	11

	4
	3
	3
	3
	4
	3
	16

	5
	3
	3
	3
	3
	4
	16

	6
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	7
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	8
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	9
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	10
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	11
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	12
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	13
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	14
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	15
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	16
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	17
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	18
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	19
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	20
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	21
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	22
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	23
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	24
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	26
	4
	4
	4
	4
	5
	21

	27
	3
	3
	3
	4
	3
	16

	28
	2
	2
	3
	2
	2
	11

	29
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	30
	3
	3
	3
	3
	3
	15
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	No.
	Kompetensi (X2)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	Total

	1
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	2
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	25

	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	19

	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	25

	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	25

	6
	4
	3
	3
	3
	3
	3
	19

	7
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	8
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	9
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	10
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	11
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	12
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	13
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	15
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	16
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	17
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	18
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	19
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	20
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	21
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	22
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	23
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	24
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	25
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	28

	26
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	19

	27
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	25

	28
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	25

	29
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	19

	30
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18
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	No.
	Nilai Pribadi (X3)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Total

	1
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	2
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	3
	3
	3
	4
	3
	3
	16

	4
	3
	3
	3
	4
	3
	16

	5
	3
	3
	3
	3
	4
	16

	6
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	7
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	8
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	9
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	10
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	11
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	12
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	13
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	14
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	15
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	16
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	17
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	18
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	19
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	20
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	21
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	22
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	23
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	24
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	26
	3
	3
	3
	3
	4
	16

	27
	4
	4
	4
	5
	4
	21

	28
	5
	5
	3
	5
	5
	23

	29
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	30
	3
	3
	3
	3
	3
	15
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	No.
	Kinerja Pegawai (Y)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Total

	1
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	2
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	3
	2
	2
	3
	2
	2
	11

	4
	3
	3
	3
	4
	3
	16

	5
	3
	3
	3
	3
	4
	16

	6
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	7
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	8
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	9
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	10
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	11
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	12
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	13
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	14
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	15
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	16
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	17
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	18
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	19
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	20
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	21
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	22
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	23
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	24
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	25
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	26
	3
	3
	3
	3
	4
	16

	27
	4
	4
	4
	5
	4
	21

	28
	3
	3
	4
	3
	3
	16

	29
	3
	4
	3
	3
	3
	16

	30
	3
	3
	3
	3
	3
	15
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[bookmark: Data_Mentah_2]Data Hasil Kuesioner

	No.
	Identitas Responden

	
	Jenis Kelamin
	Usia
	Masa Kerja

	1
	2
	3
	1

	2
	1
	4
	1

	3
	2
	2
	1

	4
	2
	3
	1

	5
	1
	2
	2

	6
	1
	1
	1

	7
	2
	2
	2

	8
	2
	3
	2

	9
	1
	4
	2

	10
	1
	2
	2

	11
	2
	3
	2

	12
	1
	1
	1

	13
	2
	4
	1

	14
	2
	3
	2

	15
	2
	1
	2

	16
	2
	2
	2

	17
	1
	4
	1

	18
	2
	1
	2

	19
	2
	2
	2

	20
	2
	2
	2

	21
	1
	2
	1

	22
	1
	4
	2

	23
	1
	3
	2

	24
	2
	3
	1

	25
	1
	3
	2

	26
	2
	2
	2

	27
	2
	1
	2

	28
	2
	4
	1

	29
	1
	3
	1

	30
	1
	1
	1

	31
	2
	3
	1

	32
	2
	1
	2

	33
	2
	2
	1

	34
	2
	3
	2

	35
	2
	1
	2

	36
	2
	2
	1

	37
	2
	1
	2

	38
	2
	1
	1

	39
	2
	3
	2

	40
	2
	2
	2

	41
	2
	4
	1

	42
	1
	3
	1

	43
	2
	2
	1

	44
	2
	2
	1

	45
	1
	4
	1

	46
	1
	1
	2

	47
	1
	2
	1

	48
	2
	3
	1

	49
	2
	3
	1

	50
	2
	2
	1

	51
	1
	4
	2

	52
	1
	3
	2

	53
	2
	1
	1

	54
	1
	4
	2
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	55
	2
	3
	1

	56
	1
	4
	1

	57
	2
	3
	1

	58
	2
	2
	1

	59
	2
	1
	1

	60
	1
	4
	1

	61
	1
	3
	2

	62
	1
	4
	2

	63
	2
	1
	2

	64
	1
	1
	2

	65
	1
	3
	2

	66
	1
	4
	2

	67
	1
	4
	2

	68
	2
	2
	1

	69
	1
	2
	1

	70
	2
	4
	1

	71
	2
	4
	1

	72
	2
	4
	2

	73
	1
	2
	1

	74
	2
	2
	2

	75
	2
	1
	1

	76
	2
	2
	2

	77
	1
	3
	2

	78
	2
	2
	2

	79
	2
	4
	1

	80
	1
	4
	2

	81
	2
	3
	1

	82
	1
	1
	2

	83
	2
	3
	1

	84
	2
	2
	1

	85
	2
	4
	1

	86
	2
	4
	2

	87
	2
	4
	2

	88
	2
	2
	1

	89
	2
	1
	2

	90
	1
	1
	2

	91
	1
	3
	2

	92
	2
	4
	2

	93
	1
	1
	1

	94
	2
	4
	2

	95
	2
	2
	1

	96
	2
	1
	1

	97
	2
	2
	2

	98
	1
	3
	2

	99
	2
	2
	2

	100
	1
	2
	1

	101
	1
	3
	2

	102
	2
	1
	1

	103
	2
	1
	2

	104
	2
	3
	2

	105
	2
	4
	1

	106
	2
	2
	2

	107
	1
	1
	1

	108
	2
	1
	2

	109
	2
	1
	1
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	No.
	Lingkungan Kerja (X1)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Total

	1
	3
	4
	3
	2
	3
	15

	2
	4
	4
	4
	4
	2
	18

	3
	2
	2
	3
	2
	2
	11

	4
	3
	2
	3
	3
	4
	15

	5
	3
	3
	4
	3
	2
	15

	6
	4
	3
	4
	3
	4
	18

	7
	2
	3
	3
	4
	4
	16

	8
	2
	2
	4
	2
	3
	13

	9
	4
	2
	3
	4
	3
	16

	10
	2
	3
	4
	3
	2
	14

	11
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	12
	2
	3
	3
	2
	4
	14

	13
	3
	4
	4
	2
	2
	15

	14
	2
	3
	2
	2
	4
	13

	15
	2
	4
	2
	4
	2
	14

	16
	3
	2
	4
	2
	4
	15

	17
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	18
	4
	3
	3
	2
	2
	14

	19
	3
	3
	4
	2
	3
	15

	20
	2
	2
	2
	3
	4
	13

	21
	4
	2
	2
	3
	3
	14

	22
	4
	3
	4
	2
	4
	17

	23
	2
	3
	3
	4
	4
	16

	24
	3
	2
	3
	2
	2
	12

	25
	4
	4
	2
	3
	3
	16

	26
	4
	2
	2
	2
	4
	14

	27
	3
	3
	4
	4
	4
	18

	28
	2
	2
	3
	4
	3
	14

	29
	4
	4
	3
	2
	3
	16

	30
	3
	2
	2
	3
	4
	14

	31
	4
	3
	2
	3
	4
	16

	32
	4
	2
	3
	2
	4
	15

	33
	4
	3
	4
	4
	3
	18

	34
	4
	4
	3
	3
	2
	16

	35
	4
	3
	2
	2
	3
	14

	36
	2
	3
	3
	2
	3
	13

	37
	4
	2
	4
	4
	3
	17

	38
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	39
	3
	4
	4
	2
	4
	17

	40
	4
	4
	2
	3
	2
	15

	41
	2
	2
	2
	2
	3
	11

	42
	4
	3
	2
	3
	4
	16

	43
	4
	4
	3
	2
	3
	16

	44
	4
	3
	3
	2
	2
	14

	45
	3
	2
	2
	4
	2
	13

	46
	3
	2
	4
	4
	2
	15

	47
	2
	3
	3
	3
	2
	13

	48
	4
	2
	2
	3
	4
	15

	49
	2
	2
	3
	4
	2
	13

	50
	2
	3
	3
	2
	4
	14

	51
	3
	2
	4
	2
	3
	14

	52
	3
	3
	4
	4
	4
	18

	53
	4
	2
	3
	2
	3
	14

	54
	2
	3
	4
	4
	3
	16
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	55
	2
	4
	2
	3
	4
	15

	56
	4
	4
	3
	3
	4
	18

	57
	4
	3
	4
	2
	4
	17

	58
	2
	3
	3
	2
	4
	14

	59
	4
	3
	4
	3
	3
	17

	60
	3
	3
	3
	4
	3
	16

	61
	3
	2
	3
	4
	3
	15

	62
	2
	4
	2
	2
	2
	12

	63
	4
	2
	3
	2
	3
	14

	64
	4
	4
	2
	2
	4
	16

	65
	3
	4
	4
	2
	3
	16

	66
	2
	2
	2
	4
	3
	13

	67
	4
	2
	3
	2
	3
	14

	68
	2
	2
	3
	4
	4
	15

	69
	2
	2
	4
	3
	3
	14

	70
	4
	2
	4
	4
	3
	17

	71
	4
	4
	3
	2
	3
	16

	72
	2
	3
	3
	3
	3
	14

	73
	3
	4
	4
	2
	3
	16

	74
	4
	3
	2
	3
	2
	14

	75
	2
	4
	2
	2
	4
	14

	76
	3
	3
	4
	2
	3
	15

	77
	4
	2
	2
	2
	3
	13

	78
	3
	3
	4
	2
	4
	16

	79
	3
	4
	4
	4
	2
	17

	80
	3
	2
	4
	4
	4
	17

	81
	2
	4
	2
	4
	3
	15

	82
	2
	4
	3
	3
	2
	14

	83
	3
	3
	2
	4
	3
	15

	84
	2
	3
	2
	2
	4
	13

	85
	3
	3
	3
	4
	2
	15

	86
	4
	2
	4
	4
	3
	17

	87
	4
	4
	2
	2
	4
	16

	88
	4
	2
	2
	2
	2
	12

	89
	3
	3
	2
	3
	4
	15

	90
	4
	4
	3
	4
	3
	18

	91
	3
	4
	2
	3
	2
	14

	92
	3
	2
	4
	2
	4
	15

	93
	2
	3
	3
	4
	4
	16

	94
	2
	3
	2
	2
	4
	13

	95
	2
	3
	3
	4
	4
	16

	96
	2
	3
	4
	2
	4
	15

	97
	2
	2
	4
	4
	2
	14

	98
	3
	4
	2
	4
	4
	17

	99
	3
	3
	3
	4
	4
	17

	100
	2
	2
	4
	3
	2
	13

	101
	4
	4
	3
	4
	2
	17

	102
	2
	4
	2
	3
	3
	14

	103
	2
	2
	3
	2
	4
	13

	104
	4
	2
	3
	3
	2
	14

	105
	3
	2
	2
	3
	4
	14

	106
	2
	3
	2
	4
	2
	13

	107
	2
	3
	2
	2
	4
	13

	108
	4
	2
	2
	3
	4
	15

	109
	3
	4
	4
	4
	2
	17
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	No.
	Kompetensi (X2)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	Total

	1
	5
	4
	5
	3
	4
	5
	26

	2
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	23

	3
	3
	4
	5
	3
	4
	5
	24

	4
	4
	5
	5
	3
	5
	5
	27

	5
	4
	3
	3
	4
	4
	5
	23

	6
	3
	5
	4
	5
	3
	5
	25

	7
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	19

	8
	5
	5
	3
	4
	5
	5
	27

	9
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	22

	10
	4
	5
	3
	5
	5
	3
	25

	11
	5
	3
	4
	4
	3
	4
	23

	12
	5
	5
	5
	3
	5
	3
	26

	13
	4
	3
	4
	3
	4
	5
	23

	14
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	24

	15
	5
	5
	4
	3
	3
	5
	25

	16
	5
	3
	4
	4
	5
	5
	26

	17
	4
	3
	5
	4
	5
	5
	26

	18
	5
	5
	5
	5
	3
	4
	27

	19
	3
	5
	4
	3
	4
	3
	22

	20
	3
	3
	4
	5
	3
	5
	23

	21
	4
	5
	4
	5
	4
	3
	25

	22
	5
	5
	3
	3
	4
	3
	23

	23
	4
	3
	3
	3
	4
	5
	22

	24
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	25

	25
	5
	3
	5
	4
	5
	3
	25

	26
	3
	5
	4
	5
	3
	5
	25

	27
	4
	3
	4
	5
	4
	5
	25

	28
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	27

	29
	3
	5
	4
	3
	4
	5
	24

	30
	3
	5
	4
	5
	4
	5
	26

	31
	3
	5
	4
	4
	3
	5
	24

	32
	3
	4
	3
	5
	5
	3
	23

	33
	5
	4
	3
	4
	4
	3
	23

	34
	4
	3
	5
	5
	3
	4
	24

	35
	4
	4
	3
	3
	5
	3
	22

	36
	3
	4
	4
	3
	3
	4
	21

	37
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	24

	38
	5
	4
	3
	4
	5
	3
	24

	39
	5
	5
	3
	4
	3
	5
	25

	40
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	21

	41
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	21

	42
	4
	3
	3
	3
	4
	5
	22

	43
	3
	3
	4
	5
	5
	3
	23

	44
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	28

	45
	5
	4
	3
	4
	4
	5
	25

	46
	4
	5
	3
	3
	4
	5
	24

	47
	5
	4
	3
	4
	3
	5
	24

	48
	3
	3
	4
	4
	5
	4
	23

	49
	4
	5
	4
	3
	3
	3
	22

	50
	5
	3
	3
	5
	5
	3
	24

	51
	5
	3
	3
	5
	4
	5
	25

	52
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	22

	53
	4
	3
	3
	4
	5
	4
	23

	54
	4
	3
	3
	5
	5
	5
	25
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	55
	5
	3
	4
	3
	3
	3
	21

	56
	5
	3
	5
	5
	3
	4
	25

	57
	5
	3
	4
	3
	4
	3
	22

	58
	4
	4
	4
	3
	3
	5
	23

	59
	5
	3
	4
	5
	5
	3
	25

	60
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	26

	61
	5
	5
	4
	4
	3
	3
	24

	62
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	23

	63
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	21

	64
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	22

	65
	3
	5
	4
	5
	5
	4
	26

	66
	4
	5
	5
	4
	3
	5
	26

	67
	5
	3
	5
	4
	3
	4
	24

	68
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	29

	69
	3
	3
	5
	3
	4
	5
	23

	70
	3
	3
	4
	4
	5
	3
	22

	71
	3
	4
	4
	5
	4
	3
	23

	72
	3
	5
	4
	4
	4
	3
	23

	73
	4
	4
	5
	3
	5
	4
	25

	74
	5
	5
	4
	4
	5
	3
	26

	75
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	21

	76
	3
	5
	3
	5
	5
	5
	26

	77
	5
	4
	5
	3
	5
	3
	25

	78
	5
	3
	3
	3
	3
	4
	21

	79
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	26

	80
	3
	5
	3
	3
	4
	3
	21

	81
	3
	5
	5
	5
	3
	5
	26

	82
	4
	3
	3
	3
	5
	4
	22

	83
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	28

	84
	4
	3
	3
	5
	4
	4
	23

	85
	3
	4
	4
	4
	3
	3
	21

	86
	5
	4
	5
	5
	5
	3
	27

	87
	5
	3
	5
	4
	4
	4
	25

	88
	4
	3
	5
	5
	4
	5
	26

	89
	3
	4
	5
	5
	3
	5
	25

	90
	5
	5
	5
	4
	3
	3
	25

	91
	5
	3
	3
	3
	3
	4
	21

	92
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	28

	93
	5
	5
	5
	3
	5
	3
	26

	94
	4
	5
	3
	3
	3
	4
	22

	95
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	20

	96
	3
	4
	3
	3
	4
	5
	22

	97
	5
	3
	3
	4
	3
	5
	23

	98
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	21

	99
	3
	3
	3
	4
	4
	5
	22

	100
	5
	4
	3
	5
	5
	5
	27

	101
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	26

	102
	5
	3
	5
	3
	4
	3
	23

	103
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	28

	104
	3
	4
	3
	4
	5
	5
	24

	105
	4
	4
	5
	4
	5
	3
	25

	106
	3
	5
	4
	3
	4
	4
	23

	107
	4
	3
	4
	3
	4
	5
	23

	108
	5
	3
	4
	3
	5
	4
	24

	109
	4
	3
	3
	5
	4
	5
	24
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	No.
	Nilai Pribadi (X3)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Total

	1
	4
	4
	3
	4
	5
	20

	2
	4
	4
	5
	3
	4
	20

	3
	3
	3
	5
	3
	3
	17

	4
	3
	3
	5
	5
	5
	21

	5
	3
	3
	5
	5
	4
	20

	6
	5
	5
	3
	5
	3
	21

	7
	4
	4
	5
	5
	5
	23

	8
	4
	3
	4
	4
	4
	19

	9
	3
	4
	3
	4
	4
	18

	10
	5
	3
	5
	3
	5
	21

	11
	3
	4
	5
	5
	5
	22

	12
	4
	4
	4
	3
	5
	20

	13
	5
	4
	5
	4
	5
	23

	14
	5
	4
	5
	3
	5
	22

	15
	3
	4
	3
	4
	4
	18

	16
	5
	3
	3
	5
	5
	21

	17
	3
	3
	4
	4
	5
	19

	18
	5
	5
	5
	3
	5
	23

	19
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	20
	4
	4
	3
	4
	3
	18

	21
	3
	3
	5
	5
	4
	20

	22
	4
	5
	3
	5
	5
	22

	23
	5
	3
	4
	4
	5
	21

	24
	3
	3
	4
	4
	4
	18

	25
	5
	3
	3
	5
	3
	19

	26
	3
	3
	4
	5
	5
	20

	27
	4
	3
	4
	5
	3
	19

	28
	5
	5
	3
	4
	3
	20

	29
	4
	5
	3
	5
	4
	21

	30
	3
	5
	5
	3
	5
	21

	31
	5
	3
	3
	5
	5
	21

	32
	5
	4
	3
	4
	5
	21

	33
	3
	3
	5
	3
	4
	18

	34
	5
	4
	5
	4
	5
	23

	35
	3
	3
	5
	4
	5
	20

	36
	5
	5
	3
	5
	5
	23

	37
	3
	4
	5
	5
	4
	21

	38
	3
	5
	4
	4
	5
	21

	39
	3
	5
	3
	5
	4
	20

	40
	5
	3
	4
	5
	5
	22

	41
	3
	3
	5
	5
	5
	21

	42
	5
	3
	4
	5
	4
	21

	43
	5
	5
	4
	3
	5
	22

	44
	5
	5
	5
	5
	4
	24

	45
	3
	4
	3
	5
	3
	18

	46
	3
	5
	3
	4
	3
	18

	47
	4
	3
	4
	5
	4
	20

	48
	5
	3
	3
	3
	5
	19

	49
	3
	5
	4
	4
	4
	20

	50
	5
	4
	5
	4
	3
	21

	51
	3
	5
	5
	5
	3
	21

	52
	3
	3
	4
	3
	5
	18

	53
	5
	5
	3
	3
	4
	20

	54
	5
	4
	3
	3
	4
	19
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	55
	5
	5
	4
	3
	3
	20

	56
	3
	3
	3
	3
	5
	17

	57
	4
	4
	5
	5
	3
	21

	58
	5
	3
	5
	4
	5
	22

	59
	4
	5
	5
	3
	4
	21

	60
	4
	4
	3
	5
	5
	21

	61
	3
	4
	3
	4
	5
	19

	62
	4
	5
	4
	5
	5
	23

	63
	4
	5
	3
	3
	4
	19

	64
	4
	4
	5
	5
	5
	23

	65
	5
	3
	5
	3
	5
	21

	66
	5
	3
	5
	4
	4
	21

	67
	5
	3
	4
	4
	4
	20

	68
	3
	5
	3
	4
	4
	19

	69
	5
	4
	5
	5
	3
	22

	70
	4
	3
	3
	5
	5
	20

	71
	4
	5
	4
	3
	4
	20

	72
	4
	4
	4
	5
	3
	20

	73
	5
	4
	4
	4
	4
	21

	74
	5
	5
	3
	5
	4
	22

	75
	3
	3
	4
	4
	3
	17

	76
	3
	3
	5
	4
	3
	18

	77
	3
	4
	5
	3
	4
	19

	78
	5
	3
	5
	5
	5
	23

	79
	5
	3
	3
	5
	3
	19

	80
	3
	3
	3
	4
	4
	17

	81
	5
	4
	3
	4
	4
	20

	82
	4
	5
	5
	4
	5
	23

	83
	3
	3
	3
	5
	3
	17

	84
	4
	3
	5
	5
	5
	22

	85
	4
	5
	5
	5
	5
	24

	86
	3
	4
	3
	4
	5
	19

	87
	3
	3
	4
	5
	3
	18

	88
	5
	3
	3
	5
	4
	20

	89
	5
	4
	4
	4
	5
	22

	90
	3
	5
	4
	4
	5
	21

	91
	4
	5
	4
	3
	5
	21

	92
	5
	5
	5
	5
	3
	23

	93
	5
	5
	5
	5
	4
	24

	94
	5
	5
	3
	5
	4
	22

	95
	3
	3
	4
	3
	5
	18

	96
	5
	3
	3
	3
	4
	18

	97
	3
	3
	3
	5
	3
	17

	98
	4
	5
	3
	5
	4
	21

	99
	3
	4
	5
	3
	4
	19

	100
	5
	4
	3
	3
	4
	19

	101
	4
	3
	3
	5
	5
	20

	102
	4
	5
	4
	4
	3
	20

	103
	4
	5
	4
	3
	5
	21

	104
	3
	3
	3
	3
	3
	15

	105
	3
	5
	5
	4
	5
	22

	106
	3
	5
	4
	5
	5
	22

	107
	4
	4
	5
	4
	5
	22

	108
	3
	4
	5
	3
	3
	18

	109
	3
	5
	3
	5
	3
	19
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	No.
	Kinerja Pegawai (Y)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Total

	1
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	2
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	3
	2
	4
	3
	4
	3
	16

	4
	3
	5
	4
	4
	3
	19

	5
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	6
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	7
	3
	3
	5
	4
	3
	18

	8
	3
	5
	4
	4
	5
	21

	9
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	10
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	11
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	12
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	13
	3
	4
	5
	4
	4
	20

	14
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	15
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	16
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	17
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	18
	3
	5
	5
	4
	4
	21

	19
	3
	4
	5
	4
	5
	21

	20
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	21
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	22
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	23
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	24
	2
	4
	4
	4
	5
	19

	25
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	26
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	27
	4
	4
	4
	4
	5
	21

	28
	3
	5
	4
	4
	3
	19

	29
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	30
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	31
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	32
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	34
	3
	4
	5
	4
	5
	21

	35
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	36
	3
	4
	5
	3
	5
	20

	37
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	38
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	39
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	40
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	41
	2
	4
	4
	3
	5
	18

	42
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	43
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	44
	3
	5
	5
	4
	4
	21

	45
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	46
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	47
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	48
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	49
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	50
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	51
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	52
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	53
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	54
	3
	4
	4
	3
	4
	18
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	55
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	56
	4
	4
	3
	4
	4
	19

	57
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	58
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	59
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	60
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	61
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	62
	2
	4
	5
	3
	4
	18

	63
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	64
	3
	4
	5
	3
	4
	19

	65
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	66
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	67
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	68
	3
	5
	4
	4
	5
	21

	69
	3
	4
	4
	5
	3
	19

	70
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	71
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	72
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	73
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	74
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	75
	3
	4
	3
	3
	3
	16

	76
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	77
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	78
	3
	4
	5
	4
	4
	20

	79
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	80
	3
	4
	3
	3
	5
	18

	81
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	82
	3
	4
	5
	4
	3
	19

	83
	3
	5
	3
	3
	4
	18

	84
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	85
	3
	4
	5
	4
	5
	21

	86
	3
	5
	4
	4
	3
	19

	87
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	88
	2
	4
	4
	3
	5
	18

	89
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	90
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	91
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	92
	3
	5
	5
	5
	5
	23

	93
	3
	4
	5
	4
	5
	21

	94
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	95
	3
	3
	4
	3
	4
	17

	96
	3
	4
	4
	3
	4
	18

	97
	3
	4
	3
	3
	5
	18

	98
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	99
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	100
	3
	5
	4
	3
	4
	19

	101
	3
	4
	4
	4
	5
	20

	102
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	103
	3
	5
	4
	3
	4
	19

	104
	3
	4
	3
	3
	3
	16

	105
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	106
	3
	4
	4
	3
	5
	19

	107
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	108
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	109
	3
	4
	4
	3
	5
	19
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[bookmark: REG]Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Regression
Variables Entered/Removeda

	Variables
Model	Entered
	Variables Removed
	
Method

	1
	Nilai Pribadi, Lingkungan Kerja, Kompetensib
	.
	Enter


a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. All requested variables entered.

Model Summaryb

	
Model	R
	
RSquare
	AdjustedR Square
	Std.Errorofthe Estimate

	1
	,583a
	,340
	,321
	1,035


a. Predictors:(Constant),NilaiPribadi, Lingkungan Kerja, Kompetensi
b. Dependent Variable:Kinerja Pegawai


ANOVAa

	Sumof
Model	Squares
	
df
	
MeanSquare
	
F
	
Sig.

	1
	Regression
	57,909
	3
	19,303
	18,026
	,000b

	
	Residual
	112,440
	105
	1,071
	
	

	
	Total
	170,349
	108
	
	
	


a. Dependent Variable:Kinerja Pegawai
b. Predictors:(Constant),Nilai Pribadi, Lingkungan Kerja, Kompetensi

Coefficientsa
Unstandardized Coefficients
Model
1	(Constant) Lingkungan Kerja Kompetensi
Nilai Pribadi
B
4,562
,197
,233
,282
Std. Error
1,956
,058
,050
,054
Standardized Coefficients
Beta
,270
,374
,420
t2,332
3,393
4,696
5,272
Sig.
,022
,001
,000
,000
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Coefficientsa

	


Model
	
Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	
	

	
	Lingkungan Kerja
	,994
	1,006

	
	Kompetensi
	,989
	1,011

	
	Nilai Pribadi
	,989
	1,011


a.Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Collinearity Diagnosticsa
Variance Proportions
Lingkungan
Model	Dimension
1	1
2
3
4
Eigenvalue	Condition Index	(Constant) 3,978		1,000		,00
,012	18,403	,00
,008	21,903	,00
,002	45,850	1,00
Kerja	Kompetensi
,00	,00
,77	,05
,02	,44
,21	,51

Collinearity Diagnosticsa
Variance ...
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Model	Dimension

Nilai Pribadi

	1
	1
	,00

	
	2
	,14

	
	3
	,45

	
	4
	,41


a.Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Residuals Statisticsa

	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std.Deviation
	N

	Predicted Value
	17,01
	20,61
	18,84
	,732
	109

	Residual
	-2,581
	2,474
	,000
	1,020
	109

	Std.Predicted Value
	-2,510
	2,413
	,000
	1,000
	109

	Std. Residual
	-2,494
	2,391
	,000
	,986
	109


a.Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT, COMPETENCY, AND
PERSONAL VALUES ON EMPLOYEE PERFORMANCE IN
THE PROFESSIONAL AND SECURITY FIELD OF THE
NORTH SUMATERA REGIONAL POLICE

ENI
NPM. 203114074

ABSTRACT

The objective of the research was to determine the effect of work environment,
competence, and personal values on employee performance in the Profession and
Security Division of the North Sumatra Regional Police. This type of research is
associative research with a quantitative approach. The sample in this research
amounted to 109 employees of Professional and Security Fields of the North
Sumatra Regional Police. The analysis technique used was multiple linear
regression analysis. The results of this research indicate that the work
environment has a positive and significant effect on employee performance in the
Professional and Security Fields of the North Sumatra Regional Police. This is
concluded based on the results of the partial significance test (t-test) with a t
observed value of 3.393> t table value of 1.659 with a significance level of 0.00
<0.05. Then, competence had a positive and significant effect on employee
performance in Professional and Security Fields of the North Sumatra Regional
Police. This is concluded based on the results of the partial significance test (t-
test) with a t observed value of 4.696> t table value of 1.659 with a significance
level of 0.00 <0.05. 3. Personal values have a positive and significant effect on
employee performance in Professional and Security Fields of the North Sumatra
Regional Police. This is concluded based on the results of the partial significance
test (t-test) with a t-value of 5.272> t table 1.659 with a significance level of 0.00
<0.05. 4. Work environment, competence, and personal values have a positive
and significant effect on employee performance in Professional and Security
Fields of the North Sumatra Regional Police. This is concluded based on the

results of the_simultaneous significance test (F-test) with the acquisition of F
observed value 9f18.02> F table value of 2.46 with a significance level of 0.00
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Kinerja Pegawai Pada Bidang Profesi dan Pengamanan Polda Sumut %

Terimakasih atas kehadiran Bapak/Ibu.

Medan, .....c.oocmivem 20 ...
Sekretaris / Dekan

. Dr. Anggia Saki Lubis, SE., M.Si
NIDN: 0107107101 NIDN: 0129078701

AN
Tembusan :
1. Rektor 5. Ketua Program Studi
2. Wakil Rektor I 6. Ka. BAU
3. Wakil Rektor II 7. Ka. BAA
4. Wakil Rektor I11 8. TU Fakultas
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FORM. FU. 6
EKSPEDISI UNDANGAN UJIAN SARJANA
NAMA :Eni JURUSAN :Manajemen
NPM 1203114074 PROGRAM STUDI : Manajemen
FAKULTAS :Ekonomi dan Bisnis TANGGAL = & scessevvvsvssvsssiosioss
" n Tanggal Tanda Tangan
No. Disampaikan Kepada Diterima Penerjma Keterangan
Dr. Indra Utama, SE.,
o s sl
Sari Wulandari, SE., i = M
02 "
M.Si o= L .
03 Mutawaqgil B. Tumaggor,
SE., MM | —
04 | Dekan 9 ]
n 20/, I
05 | Ka. Program Studi / ) L5 ’ ’Jx
06 | TU Fakultas N
07 | Kepala Biro Adm. Akademik P / Biodata Wisuda terlampir
! : 2
08 ! Kepala Biro Adm. Umum 30-[0-202¢ ‘jf% lr
09 | Kepala Biro Adm. Kemahasiswaan Biodata Wisuda terlampir
10 Pess I
11
12
13
14
Medan; ..o 20 gapmy
an. Panitia
Kabag Ujian
Nelly Tridawati Pohan, S.Kom
N
Catatan :

1. Dibuat rangkap 2 masing-masing untuk :
1..Kabag Ujian BAA
2. TU Fakultas
2. Penyampaian undangan menjadi
tanggung jawab mhs yang besangkutan.
Rangkap 2
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FORM. FU. 9 j

BERITA ACARA UJIAN
Nomor : 63PAN/UMNAW/A.II/20 ...

Pada hari ini by tanggal 3 bulan Mff tahun w4

bertempat di ruang yudisium Universitas Muslim Nusantara Al Washliyah, panitia ujian sarjana
Universitas Muslim Nusantara Al Washliyah setelah :

Membaca - dsb.
Mendengarkan - dsb.
Memperhatikan - dsb.
Menimbang - dsb.
Memutuskan bahwa, Saudara :
Nama :Eni
Tempat, tanggal Lahir :T. Tinggi, 21 Maret 1976
NPM 1203114074
Fakultas :Ekonomi dan Bisnis
Jurusan/Prog.Studi :Manajemen

Dinyatakan : LULUS / HBAK A4S

Penguji :

1. Dr. Indra Utama, SE., M.Si Dosen Saksi / Pencatat

2. Sari Wulandari, SE., M.Si

3. Mutawagil B. Tumaggor, SE., MM
Toni Hidayat, SE., M.Si
Ketua Program Studi

etua / An. Rektor Medan, ................. 20 ....
Wakil Rektor I Sekretaris / Dekan

3

Dr. H. Anwhr Sadat. S. Ag. M.Hum Dr. Anggia Sari Lubis, SE., M.Si
NIDN: 0107107101 NIDN: 0129078701

Rangkap 3
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Nomor 8}5/FEB/UMN-AW/A.48/2024 Medan, 22 Agustus 2024
Lamp. -
Hal : Mohon Izin Melakukan

Pengumpulan Data (Riset)

Kepada Yth,
Bapak / Ibu Kepala Bidang Profesi
dan Pengamanan Polda Sumut

di-
Tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wb.

Dengan hormat, kami do’akan semoga Bapak selalu dalam lindungan Allah SWT,
Tuhan Yang Maha Esa, dan sukses dalam menjalankan aktivitas sehari-hari. Aaamin.

Bersama ini kami memohon bantuan Bapak/Ibu kiranya dapat memberikan izin
kepada mahasiswa kami :

Nama :Eni

NPM 1203114074
Semester : VIII (Delapan)
Program Studi  : Manajemen
Fakultas : Ekonomi dan Binis

Untuk melakukan pengumpulan data (riset) di kantor Bapak/Ibu pimpinan. Adapun
pengumpulan data tersebut diperlukan dalam rangka penyusunan skripsi dengan
judul : ‘

“Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi dan Nilai Pribadi Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Bidpropam Polda Sumut “

Demikian surat permohonar ini kami sampaikan, atas perhatian dan bantuan
Bapak/Ibu kami ucapkan terima kasih.

Wassalam
An. Dekan

Dr. Ratna Sari Dewi, SE, M. Si
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Nomor 744/FEB/UMN-AW/A.17/2024 Medan, 01 Juli 2024
Lamp. -
Hal : Undangan Seminar Proposal Skripsi

Kepada Yth,

BaPak/IDil . s ovsanamissmsvamin svmsims

Dosen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis UMN Al Washliyah
di-

Tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wb,
Dengan hormat, sehubungan dengan pelaksanaan Seminar Proposal Skripsi Saudara/i :

Nama : Eni

NPM : 203114074

Fakultas . Ekonomi Dan Bisnis

Program Studi :  Manajemen

Jenjang Pendidikan ;oS-

Judul Skripsi . Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi Dan Nilai Pribadi

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Bidpropam Polda Sumut

Maka dengan hormat saudara diundang untuk menghadiri seminar di maksud yang Insya’
Allah dilaksanakan pada :

Hari/Tanggal . Rabu, 03 Juli 2024
Waktu : 09.00 - 09.40 WIB
Tempat : Ruang Lab. Manajemen (R. 2.17)

Demikian kami sampaikan, atas kehadiran Bapak/Ibu-diucapkan terima kasih.
Wassalam Kami

X An. Dekan
Wakil Dekan I

Ratna Sari Dewi, SE., M.Si
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TANDA TERIMA UNDANGAN SEMINAR PROPOSAL PENELITIAN

Nama : Eni
NPM 1 203114074
Fakultas : Ekonomi Dan Bisnis
Program Studi : Manajemen
Jenjang Pendidikan : Strata-1 (S-1)
Hari/Tanggal : Rabu, 03 Juli 2024
TANDA
5 DISAMPAIKA
No S N KEPADA DITERIMA TANGGAL TANGAN
1 |Dr. Indra Utama, SE., M.Si 2 qull 263y '/‘/—\
2 [Sari Wulandari, SE., M.Si 2 Jut Zory & AL~
3 |Mutawaqil B Tumanggor, SE., MM * Aull  20sg W
4 [Dekan 3 quMh audg 9
5 |Wakil Dekan I 3 ALl Zerg [ ]
6 |Wakil Dekan II R Y
7 |Wakil Dekan 11T 3w\l 2034 J
8 |[Ketua Jurusan o 9';/«(( Jdb&/ ) =
9 [Fakultas 5 Qi Qos4 J’
Catatan :
a. Dibuat rangkap dua setelah ditanda tangani masing-masing
1. Untuk mahasiswa bersangkutan
2. Untuk Fakultas (pertinggal)
b. Tanda terima undangan ini harus diserahkan ke fakultas dua hari sebelum hari H
Medan, 01 Juli 2024
N Ka. TU Fak. Ekonomi Dan Bisnis

Lisana Agustina Damanik, ST
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SURAT KETERANGAN SELESAI SEMINAR

BB 2y

Assalamu’alaikum Wr. Wb
Ketua Jurusan/Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi Universitas Muslim

Nusantara Al Washliyah Medan dengan ini menerangkan bahwa :
¥

Nama Mahasiswa : Eni
NPM :203114074°  #
Program Studi : Manajemen

Adalah benar telah melaksanakan Seminar Proposal Skripsi Pada :

Hari/Tanggal : Rabu, 03 Juli 2024

Dengan Judul Proposal : Penigaruh Lingkungan Kerja,Kompetensi dan Nilai
Pribadi terhadap Kinerja Pegawai pada Bidang
Profesi dan Pengamanan Polda Sumut.

Demikian surat ini kami keluarkan/diberikan kepada mahasiswa yang
bersangkutan, semoga ibu Dekan Fakultas Ekonomi dapat berkenan mengeluarkan
Surat Izin Riset Mahasiswa tersebut.

Wassalamualaikum, wr. wb

Di keluarkan di : Medan
Pada Tanggal :  Juli 2024
Ketua Program Studi,

% Toni Hidayat, SE., M.Si
NIDN. 0102097201
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SURAT PERNYATAAN

PRI/ 1D 5 1P P

Assalamu’alaikum Wr. Wb
Saya yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : Eni

NPM 1203114074 "

Program Studi : Manajemen

Judul Penelitian :“Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi Dan Nilai Pribadi Terhadap

Kinerja Pegawai Pada Bidang Profesi Dan Pengamanan Polda

Sumut”

Dengan ini saya menyatakan bahwa :

1. Penelitian yang saya lakukan dengan judul diatas belum pemnah diteliti di Fakultas
Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muslim Nusantara Al-Washliyah dan di Universitas
lain.

2. Penelitian ini saya lakukan sendiri tanpa ada bantuan dari pihak manapun dengan kata
lain penelitian ini tidak saya tempahkan (dibuat) oleh orang lain dan juga tidak
tergolong plagiat.

3. Apabila point 1 dan 2 diatas saya langgar maka saya bersedia untuk dilakukan
pembatalan terhadap penelitian tersebut dan saya bersedia mengulang kembali

mengajukan judul penelitian yang baru dengan mengulang seminar kembali.

Demikian surat pernyataan ini saya perbuat tanpa ada paksaan dari pihak manapun juga, dan

dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

: Medan, 2025
Diketahui oleh : g Hormat saya
Ka. Prodi Manajemen, Pembimbing, Yang membuat pernyataan,

\

Toni Hidayat, SE., M.Si  Dr. Indra Utama, SE., M..Si Eni
NIDN. 0102097201 NIDN. 0115076002 NPM. 203114074
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LEMBAR PERSETUJUAN SKRIPSI

Nama : Eni

NPM 1203114074

Program Studi : Manajemen

Fakultas : Ekonomi Dan Bisnis

Jenjang Pendidikan : Strata Satu (S-1)

Judul Skripsi : Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi Dan Nilai

Pribadi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Bidang
Profesi Dan Pengamanan Polda Sumut

Disetujui dan disahkan oleh :
Pembimbing

Dr. Indra Utama, SE., M.Si

NIDN. 011507600%\
Di Setujui Pada Tanggal 3\ ol ‘:J)'\%J\\)AS\(A“
Yudisium SF\NE‘N
Panitia Ujian
Ketua Sekretaris
o (k¢
Dr. H. Firmansyah, M.Si Dr. Anggia Sari Lubis, SE., M.Si

NIP. 1967111019993031003 NIDN. 0129078701
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