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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi, lingkungan kerja dan budaya
organisasi baik secara parsial maupun secara simultan terhadap kinerja karyawan kantor notaris
Debora Ekawati Lukman Dadali,S.H. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode
penelitian kuantitatif dengan jumlah responden sebanyak 24 karyawan dan pengumpulan data
menggunakan kuesioner. Teknik analisis yang menggunakan uji t dan uji F. Hasil penelitian ini
menemukan bahwa thiung S€besar 4,967>tune 1,717 dengan tingkat signifikansi 0.000<0.05 maka
motivasi terdapat pengaruh positif dan signifikansi terhadap kinerja karyawan. tniung Sebesar
2,846>twe 1,717 dengan tingkat signifikansi 0,010<0,05 maka lingkungan Kkerja terdapat
pengaruh positif dan signifikansi terhadap kinerja karyawan. tniwng Sebesar 2,286>twe 1,717
dengan tingkat signifikansi 0,033<0,05 maka budaya organisasi terdapat pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari uji F diketahui bahwa motivasi, lingkungan kerja
dan budaya organisasi memiliki hubungan yang searah terhadap kinerja karyawan kantor notaris
debora Ekawati Lukman Dadali,S.H, artinya jika variabel-variabel bebas ditingkatkan maka
kinerja karyawan juga meningkat.

Kata Kunci: Motivasi, Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan

ABSTRACT

The purpose of this research is to determine influence of motivation, work environment and
organizational culture either partially or simultaneously of Employee Performance in notary
office Debora Ekawati Lukman Dadali, S.H. This research is uses with the quantitative research
techniques with 24 respondents employee and the data is collect by questionnaires. Analyze
technic t test and F test. The results of study tes by 4.967>twe 1.717 from significant
0.000<0.05, the motivation has a positive and significant from employee performance. tes value
by 2.846> tune 1.717 from a significant 0.010 <0.05, the work environment has a positive and
significant from employee performance. test by 2.286> 1.717 tane from a significant 0.033 <0.05
the organizational culture has a positive and significant from employee performance. That
mean F test of the motivation, work environment and organizational culture have a direct
relation from employee performance notary office Debora Ekawati Lukman Dadali, S.H, it
means if the variables independent to be increased, the employee's performance also increase.
Keywords: Motivation, Work Environment, Organizational Culture, Employee Performance

akan  mempengaruhi
dedikasi, dan

prestasi

kerja,
loyalitas serta kecintaan

Pengelolaan sumber daya manusia
tidak lepas dari faktor karyawan yang
diharapkan dapat berprestasi  sebaik
mungkin demi mencapai tujuan organisasi.
Hal ini sangat memerlukan perhatian
tersendiri, karena faktor-faktor tersebut
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terhadap pekerjaan dan perusahaannya.
Motivasi sebagai suatu tujuan atau
pendorong, dengan tujuan sebenarnya
tersebut yang menjadi daya penggerak
utama bagi seseorang dalam berupaya
dalam mendapatkan atau mencapai apa
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yang diinginkannya baik itu secara positif
ataupun negatif (Andayani dan Tirtayasa,
2019:46). Motivasi adalah dorongan yang
muncul karena diberikan oleh seseorang
kepada orang lain atau kepada diri sendiri.
Menurut Robins (seperti dikutip Feriyanto
dan Triana, 2016:72) menjelaskan motivasi
adalah keinginan untuk melakukan sesuatu
dan menentukan kemampuan bertindak
untuk memuaskan kebutuhan individu.
Suatu kebutuhan berarti suatu kekurangan
secara fisik dan pikologis yang membuat
keluaran tertentu terlihat menarik. Motivasi
merupakan kegiatan yang mengakibatkan
seseorang menyelesaikan pekerjaannya
dengan semangat, rela dan penuh tanggung
jawab (Fachrezi dan Khair, 2020: 110).
Dengan motivasi kerja yang tinggi,
karyawan akan bekerja lebih giat didalam
melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya
dengan motivasi kerja yang rendah
karyawan tidak mempunyai semangat
bekerja, mudah menyerah, dan kesulitan
dalam  menyelesaikan  pekerjaannya.
Motivasi akan muncul apabila manusia
sudah merasa dipenuhi segala
kebutuhannya, apabila kebutuhannya tidak
terpenuhi  maka akan menimbulkan
permasalahan  yang  berujung pada
beberapa kasus yang seringkali terjadi
diperusahaan misalnya tuntutan kenaikan

upah, hal ini merupakan adanya
ketidakpuasan karyawan terhadap
perusahaan.

Selain faktor motivasi kerja, budaya
dan lingkungan kerja tempat karyawan
tersebut  bekerja juga tidak kalah
pentingnya di dalam meningkatkan Kinerja
karyawan. Di mana lingkungan kerja
adalah  kondisi-kondisi  material dan
psikologis yang ada dalam organisasi dan
budaya merupakan kebiasaan karyawan
dalam melakukan aktivitas di ruang kerja.
Menurut Sunyoto (Fachrezi dan Khair,
2020:111) mengatakan bahwa lingkungan
kerja merupakan bagian yang sangat
penting di dalam karyawan melakukan
aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan
lingkungan kerja yang baik atau
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menciptakan  kondisi yang  mampu
memberikan motivasi untuk bekerja maka
akan membawa pengaruh terhadap
kegairahan atau semangat karyawan dalam
bekerja. Sedangkan menurut Nitisemito
dan  Sunyoto  berpendapat  bahwa
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu
yang ada disekitar para pekerja dan yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan,
misalkan kebersihan, musik, penerangan
dan lain-lain. Dari pendapat para ahli
diatas  dapat  disimpulkan  bahwa
lingkungan kerja akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dalam mencapai
tujuan perusahaan.

Menurut Ruth Benedict (seperti
dikutip Harahap dan Amanah, 2018:92)
mendefinisikan budaya organisasi sebagai
keseluruhan kehidupan manusia Yyang
kompleks yang meliputi semua kebiasaan
manusia yang diperoleh sebagai sebagian
dari keanggotaannya dalam masyarakat.
Berbasis pada pemahaman bahwa budaya
merupakan suatu pola kebiasaan yang
berlaku pada sebuah organisasi, maka
sesungguhnya organisasi juga mempunyai
kebiasaan-kebiasaan yang sulit berubah.
Budaya organisasi telah meresap dalam
kehidupan organisasi dan selanjutnya

mempengaruhi setiap aspek kehidupan
organisasi. Oleh  karena itu budaya
organisasi  berpengaruh  besar  pada

aspek fundamental dari kinerja organisasi.
Pernyataan tersebut telah diterima dengan
luas dan didukung oleh beberapa penelitian
yang menghubungkan kinerja dengan
budaya organisasi. Jika budaya organisasi
merupakan  aspek  penting  dalam
meningkatkan  kinerja maka budaya
organisasi harus dikelola dengan baik.
Untuk dapat mengelola dengan baik
diperlukan pengertian yang jelas dan
perhatian terhadap budaya organisasi
(Harahap & Amanah, 2018: 92-93). Secara
spesifik, peranan budaya organisasi adalah
membantu menciptakan rasa memiliki
terhadap organisasi, menciptakan
keterikatan emosional antara organisasi
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dan karyawan yang terlibat di dalamnya,
membantu menciptakan stabilitas
organisasi sebagai sistem sosial dan
menemukan pola pedoman prilaku sebagai
hasil dari norma-norma kebiasaan yang
terbentuk dalam keseharian (Andayani dan
Tirtayasa, 2019: 46).

Menurut Ramdhani (seperti dikutip
Siti, 2019:106) menjelaskan bahwa Kinerja
merupakan kesediaan seseorang atau suatu
kelompok untuk melakukan kegiatan dan
menyempurnakannya  sesuai  dengan
tanggung jawabnya dengan hasil seperti
yang diharapkan. Kinerja adalah hasil yang
diperoleh oleh suatu organisasi secara
keseluruhan dalam melaksanakan tugas
melalui standar hasil kerja, target ataupun
kriteria kerja dalam periode tertentu
(Saripuddin, 2019: 134-135). Sedangkan
menurut Wibowo (seperti dikutip Dianita,
2018:79)  kinerja  merupakan  hasil
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan kontribusi
pada ekonomi. Dari pendapat para ahli di
atas, dapat disimpulkan bahwa Kkinerja
merupakan hasil dari kerja seseorang
dengan kemampuan dan keterampilannya
dalam melaksanakan pekerjaan untuk
tujuan organisasi ataupun perusahaan
dengan hasil yang sempurna.Untuk
menciptakan  Kkinerja ~ yang  tinggi,
dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang
optimal dan mampu mendayagunakan
potensi sumber daya manusia yang dimiliki
oleh karyawan guna menciptakan tujuan

organisasi, sehingga akan memberikan
kontribusi  positif bagi perkembangan
organisasi. Organisasi perlu

memperhatikan berbagai faktor yang dapat
mempengaruhi motivasi karyawan. Oleh
karena itu untuk meningkatkan Kinerja,
perlu diperhatikan agar sumber daya
manusia dapat bekerja secara efisien dan
menampilkan Kinerja yang bisa memberi

sumbangan terhadap produktivitas
merupakan  masalah  mendasar  dari
berbagai  konsep  manajemen  dan

kepemimpinan. Kinerja mengacu pada
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prestasi kerja karyawan diukur berdasarkan
standard atau kriteria yang telah ditetapkan
organisasi. Pengelolaan untuk mencapai
Kinerja karyawan yang sangat tinggi

terutama untuk meningkatkan kinerja
organisasi secara keseluruhan.
Kantor notaris Debora Ekawati

Lukman Dadali, S.H merupakan salah satu
kantor notaris yang bergerak dalam bidang
jasa kenotariatan pengurusan dokumen
dokumen seperti akta perusahaan maupun
pembuatan akta tanah, dokumen perjanjian
pengikatan jual beli serta balik nama
sertifikat. Namun demikian, dalam upaya
menciptakan kinerja karyawan Kantor
Notaris Debora Ekawati Lukman Dadali,
S.H masih terdapat beberapa kendala yang
menghambat tujuan organisasi, antara lain
karyawan  datang  kerja  terlambat,
memanfaatkan waktu istirahat, kurangnya
kekompakan antar sesama karyawan dan
pekerjaan banyak tertunda, akibatnya
sering lembur. Hal ini mengakibatkan
Kinerja karyawan menurun dan kurangnya
dorongan motivasi dalam melaksanakan
pekerjaan yang sudah dirancang oleh
pimpinan, hal ini dapat dibuktikan melalui
hasil sumber atau data dari kantor notaris
Debora Ekawati Lukman Dadali, S.H
dalam tahun 2017 sampai tahun 2020 di
bawah ini.

Tabel 1. Data Rata-Rata Penilaian Kinerja

Karyawan
Tahun 2017 — 2020

PERILAKU KERJA

INO| TAHUN NILAT
KEPEMIMPINAN | MOTIVASI | LINGKUNGAN KERJA | BUDAYA ORGANISASI | DISIPLININ KERJA

1] w7 9 10 g 10 10 47

2 2018 9 8 9 e)

3 2019 9 7 n
4 2020 9

[] Hn

Sumber: Daté kantor Notaris bebora Ekawati
Lukman Dadali, S.H

Dari Tabel di atas dapat dilihat dalam
empat tahun terakhir nilai karyawan kerja
semakin lama semakin menurun. Maka
untuk itu kantor notaris Debora Ekawati

Lukman Dadali, S.H perlu melakukan
perbaikan agar nilai perilaku Kinerja
karyawan meningkat dari tahun
sebelumnya.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka
permasalahan yang akan dibahas adalah:
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1. Apakah motivasi berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap  kinerja
karyawan Kantor Notaris Debora
Ekawati Lukman Dadali, S.H?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan Kantor Notaris Debora
Ekawati Lukman Dadali, S.H?

3. Apakah budaya organisasi
berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan Kantor
Notaris Debora Ekawati Lukman
Dadali, S.H?

4. Apakah motivasi, lingkungan kerja dan
budaya organisasi secara bersama—
sama berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan Kantor
Notaris Debora Ekawati Lukman
Dadali, S.H?

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini menggunakan
metode penelitian kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif yaitu suatu kegiatan
pengumpulan, pengolahan, analisis, dan
penyajian data berdasarkan jumlah atau
banyaknya yang dilakukan secara objektif
untuk memecahkan suatu persoalan atau
menguji suatu hipotesis untuk
mengembangkan  prinsip-prinsip  umum
(Duli, 2019: 3). Pengumpulan data adalah
cara yang digunakan untuk mengumpulkan
data yang digunakan untuk melakukan
penelitian ini  menggunakan beberapa
teknik yaitu: Studi kepustakaan, yaitu
mendapatkan informasi yang digali dari
buku-buku, jurnal dan sumber referensi
lainnya. Dengan studi kepustakaan penulis
dapat memanfaatkan informasi yang akurat
dan sesuai dengan penelitian. Kuesioner,
yaitu pengumpulan data  dengan
menyebarkan sejumlah lembar kertas yang
berisi pertanyaan-pertanyaan yang akan
dijawab oleh responden. Skala pengukuran
yang digunakan dalam kuesioner ini
menggunakan skala linkert. Bentuk
jawaban dari skala likert terdiri dari sangat
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setuju, setuju, netral, tidak setuju dan
sangat tidak setuju.

Dalam  uji  validitas  peneliti
menggunakan kuesioner dalam
pengumpulan data. Dalam uji ini dapat
diketahui apakah item-item pertanyaan
yang diajukan dalam kuesioner dapat
digunakan untuk mengukur keadaan
responden  yang sebenarnya  dan
menyempurnakan  kuesioner  tersebut.
Pengujian untuk membuktikan valid dan
tidaknya  item-item kuesioner  dapat
dilakukan dengan melihat angka koefisien
korelasi pearson product moment dan
rank spearman serta yang lain-lain
tergantung jenis dan tipe datanya.

Uji reliabilitas adalah alat uji untuk
mengetahui sejauh mana hasil pengukuran
tetap konsisten apabila dilakukan
pengukuran dua kali atau lebih terhadap
gejala yang sama dengan menggunakan
alat ukur yang sama juga. Uji realibilitas
alat ukur dapat dilakukan secara ekternal
maupun internal.  Secara  eksternal
pengujian dilakukan dengan cara test-
retest, equifalent dan gabungan keduanya.
Secara internal, realibilitas alat ukur dapat
diuji dengan menganalisis konsistensi
butir-butir yang ada pada instrumen
dengan teknik tertentu (Duli,2019: 106).
Tingkat realibilitas suatu konstruk/variabel
penelitian dapat dilihat dari hasil statistik

cronbach alpha (a). Suatu variabel
dikatakan reliable jika memberikan nilai
cronbach alpha>0.60. Semakin nilai
alphanya  mendekati 1  maka nilai

reliabilitas datanya semakin terpercaya.
Perusahaan perlu fokus dalam
meningkatkan Kinerja karyawan bersama
dengan ketiga variabel perusahaan. Tiga
variabel bebas vyaitu Motivasi (X1),
Lingkungan kerja (X2) dan Budaya
organisasi (X3) yang akan berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan ().



sambar 2.1 Kerangka Berpikir

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini, peneliti ingin
mengetahui apakah ada pengaruh motivasi,
lingkungan kerja dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan kantor notaris
Debora Ekawati Lukman Dadali S.H.
Karakteristik responden yang diperoleh
dari  identitas  responden  meliputi
penggolongan jenis kelamin, umur, dan
pendidikan. Karakteristik  responden
berdasarkan jenis kelamin, responden
berjenis kelamin perempuan sebanyak 14
orang (58%) dan responden berjenis
kelamin laki-laki sebanyak 10 orang
(42%). Karakteristik responden
berdasarkan umur, yang terdiri dari umur
17-27 tahun sebanyak 14 responden (58,33
%); umur 28-38 tahun sebanyak 8
responden (33,33%); umur di atas 39 tahun
sebanyak 2 responden (8.33%).
Karakteristik ~ responden  berdasarkan
pendidikan, terdiri dari pendidikan SMA
sebanyak 16  Responden  (66,7%);
pendidikan  Diploma  sebanyak 1
Responden (4.1%); pendidikan Sarjana
sebanyak 7 responden (29,2%).

Berdasarkan hasil uji diketahui
bahwa masing - masing pernyataan pada
setiap variabel memiliki nilai rhitung >
rtabel 0,404. Maka dapat disimpulkan
bahwa masing-masing pernyataan dalam
variabel yang diteliti dinyatakan valid.

Tabel hasil uji regrsesi linear
berganda menunjukkan hasil dari model
regresi yang dapat dianalisis berdasarkan
koefisien-koefisien.  Model  persaman
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regresi linear berganda berdasarkan tabel

adalah:

Y =0,942 + 0, 579(X1) + 0,257(X2) +
0,211(X3)

Fungsi regresi di atas dijelaskan sebagai

berikut:

a) Nilai ~ konstanta  sebesar 0,942
mengandung pengertian bahwa jika
variabel motivasi, lingkungan kerja dan
budaya organisasi konstan (tidak
berubah) atau bernilai 0 maka Kinerja
karyawan bernilai positif.

b) Jika variabel motivasi berubah, maka
variabel Kkinerja karyawan berubah.
Tanda positif menunjukkan adanya
perubahan searah. Artinya jika motivasi
meningkat sebesar satu satuan maka
Kinerja karyawan meningkat dengan
koefisien regresi sebesar 0,779, dan

sebaliknya jika variabel  motivasi
menurun sebesar satu satuan maka
Kinerja karyawan menurun sebesar
0,579.

c) Jika  variabel lingkungan  kerja
berubah, maka variabel Kinerja
karyawan berubah. Tanda positif
menunjukkan adanya perubahan searah.
Artinya  jika  lingkungan  kerja

meningkat sebesar satu satuan maka
Kinerja karyawan meningkat dengan
koefisien regresi sebesar 0,257, dan
sebaliknya jika variabel lingkungan
kerja menurun sebesar satu satuan
maka Kinerja karyawan menurun
sebesar 0,257.
d) Jika variabel budaya organisasi
berubah, maka  variabel kinerja
karyawan berubah. Tanda positif
menunjukkan adanya perubahan searah.
Artinya  jika budaya organisasi
meningkat sebesar satu satuan maka
Kinerja karyawan meningkat dengan
koefisien regresi sebesar 0,211, dan
sebaliknya jika variabel budaya
organisasi menurun sebesar satu satuan
maka kinerja karyawan menurun
sebesar 0,211.



Uji t dikenal dengan uji parsial, yaitu untuk
menguji  bagaimana pengaruh masing-
masing variabel bebasnya secara sendiri-
sendiri terhadap variabel terikatnya.

Tabel 2. Hasil Uji Parsial (uji t)

Standardiz
ed
Unstandardized | Coefficien
Coefficients | 1s
Std

Model B Error Beta 1 Sig.

1 (Constant) 0,942 0,444 -2,124 0,046
TOTAL X1 0,579 0,117 0,543| 4,967 0,000
TOTAL X2 0,257 0,09 0,249 2,846 0,010
TOTAL X3 0212 ) 0,033

0,211 0,092 e 2,286 -

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 20

Pada variabel motivasi nilai thitung
motivasi (X1) adalah sebesar 4,967 > ttabel
1,717 dengan tingkat signifikan 0,000 nilai
sig. Ini lebih kecil dari a = 0.05, maka Ha
diterima dan HO ditolak. Artinya dapat
disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan kantor notaris Debora Ekawati
Lukman Dadali, S.H.

Nilai thitung variabel lingkungan Kerja
(X2) adalah sebesar 2,846 > ttabel 1,717
dengan tingkat signifikasi 0,010 nilai sig.
i lebih kecil dari o = 0,05, maka Ha
diterima dan Ho ditolak. Artinya dapat
disimpulkan bahwa variabel lingkungan
kerja berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  Kinerja karyawan
kantor notaris Debora Ekawati Lukman
Dadali, S.H. Nilai thitung budaya
organisasi (X3) adalah sebesar 2,286 >

ttabel 1,717 dengan tingkat signifikasi
0,033 nilai sig. ini lebih kecil dari a =
0,05, maka Ha diterima dan Ho

ditolak. Artinya dapat disimpulkan bahwa
variabel budaya organisasi  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan kantor notaris Debora Ekawati
Lukman Dadali, S.H.

Uji F dikenal dengan uji serentak
atau uji model/uji anova, yaitu uji untuk
melihat bagaimanakah pengaruh semua
variabel bebasnya secara bersama-sama
terhadap  variabel terikatnya.Uji F
digunakan untuk mengetahui seberapa jauh
variabel bebas motivasi (X1), lingkungan
kerja (X2), dan budaya organisasi (X3)
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secara bersama-sama berpengaruh terhadap

terikat kinerja kerja karyawan (Y). Uji F

menggunakan analysis of variance: Anova.
Tabel 3. Hasil Uji Simultan (Uji F)

Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 101,186 33,729 | 828319 0,000
Residual 0814 20 0,041
Total 102,000
Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 20

Tabel di atas menunjukkan bahwa
nilai F hitung untuk motivasi, lingkungan
kerja dan budaya organisasi adalah
sebesar 828,319 dengan tingkat
signifikasi sebesar 0,000. Nilai signifikasi
lebih kecil dari a = 0,05, hal ini
menunjukkan bahwa variabel motivasi,
lingkungan kerja dan budaya organisasi
secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja karyawan
kantor notaris Debora Ekawati Lukman
Dadali, S.H.

R Square (R2), disebut juga nilai KD
(koefesion deterninasi), Yyaitu nilai yang
digunakan untuk melihat sejauh mana
model yang terbentuk dapat menjelaskan

kondisi yang sebenarnya. Nilai ini
merupakan ukuran ketepatan/kecocokan
garis regresi yang diperoleh  dari

pendugaan data yang diobservasi atau

diteliti. Nilai R2 dapat diintrepretasikan

sebagai persentase nilai yang menjelaskan

keragaman nilai Y, sedangkan sisanya

dijelaskan oleh variabel lain yang diteliti.
Tabel 4. Model Summaryb

Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate
0,991 0,202

Model R
1 0,996"

R Square
0,992

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 20.

Nilai R2 dapat diinterpretasikan
sebagai presentase nilai yang menjelaskan
keragaman nilai Y yaitu 99,20% variabel
motivasi, lingkungan kerja dan budaya
organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan, sedangkan sisanya 0,80%
variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh
faktor-faktor atau variabel bebas lainnya
yang tidak dijelaskan dalam penelitian.
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Hasil penelitian  menunjukkan bahwa
adanya pengaruh motivasi, lingkungan
kerja dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan kantor notaris Debora
Ekawati Lukman Dadali, S.H, berdasarkan
hasil uji simultan atau uji F diperoleh
Fhitung sebesar 828,319 dan nilai
signifikasi 0,000 lebih kecil dari 0,05 maka
Ha diterima. Hal ini mengatakan bahwa
secara simultan semua variabel bebas yaitu
motivasi (X1), lingkungan kerja (X2) dan
budaya organisasi (X3) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap variabel terikat
kinerja karyawan (Y). Dapat dilihat juga
dari koefisien determinasi (R2) pada Tabel
4.3 menunjukan bahwa variabel bebas
berkontribusi sebesar 99,20% sedangkan
sisanya yaitu 0,80% dipengaruhi oleh
faktor-faktor atau variabel lain yang tidak
dijelaskan dalam penelitian ini.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilakukan kepada 24 responden
dengan  judul  Pengaruh  Motivasi,
Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Kantor
Notaris Debora Ekawati Lukman Dadali,
S.H, maka dapat disimpulkan sebagai
berikut: Secara parsial motivasi
berpengaruh  positif  dan  signifikan
terhadap kinerja karyawan kantor notaris
Debora Ekawati Lukman Dadali, S.H. Hal
ini  berdasarkan  perhitungan thitung
sebesar 4,967 > ttabel 1,717 dan nilai
signifikasi 0,000 lebih kecil dari 0,05
artinya Ha diterima. Dan nilai konstanta
0,942 dan nilai koefisien korelasi
sebesar 0,579 semakin baik motivasi
dalam  perusahaan  maka  semakin
meningkat juga kinerja karyawan.

Secara parsial lingkungan kerja
berpengaruh  positif  dan  signifikan
terhadap kinerja karyawan kantor notaris
Debora Ekawati Lukman Dadali, S.H. Hal
ini  berdasarkan  perhitungan thitung
sebesar 2,846 > ttabel 1,717 dan nilai
signifikasi 0,010 lebih kecil dari 0,05
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artinya Ha diterima. Dan nilai konstanta
0,942 dan nilai koefisien korelasi sebesar
0,257 Artinya semakin baik lingkungan
kerja dalam perusahaan maka semakin
meningkat juga kinerja karyawan. Secara
parsial budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan kantor notaris Debora Ekawati
Lukman Dadali, S.H. Hal ini berdasarkan
perhitungan thitung sebesar 2,286 > ttabel
1,717 dan nilai signifikasi 0,033 lebih kecil
dari 0,05 artinya Ha diterima. Dan nilai
konstanta 0,942 dan nilai koefisien korelasi
sebesar 0,211 Artinya semakin baik
kompensasi yang diterima karyawan maka
semakin meningkat juga kinerja karyawa.
Secara simultan motivasi, lingkungan kerja
dan budaya organisasi terhadap Kkinerja
karyawan kantor notaris Debora Ekawati
Lukman Dadali, S.H. Hal ini berdasarkan
hasil uji simultan diperoleh Fhitung
sebesar 828,319 dan nilai signifikasi 0,000
lebih kecil dari 0,05 maka Ha diterima.
Dan  koefisien determinasi (R2)
menunjukan  bahwa  variabel  bebas
berkontribusi  sebesar 99,20 sedangkan
sisanya yaitu 0,80 dipengaruhi oleh faktor-
faktor atau variabel lain yang tidak
dijelaskan dalam penelitian ini.
Kesimpulan di atas menegaskan  bahwa
variabel  motivasi, lingkungan Kkerja
dan budaya organisasi perpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan kantor notaris Debora Ekawati
Lukman Dadali, S.H baik secara parsial
maupun secara simultan.

Berdasarkan hasil penelitian di atas,
penulis dapat mengungkapkan beberapa
saran sebagai berikut: Dari keseluruhan
Responden karyawan Kantor Notaris
Debora  Ekawati Lukman Dadali,S.H
mengalami kinerja yang. Kunci utama

untuk meningkatkan semua itu, perlu
adanya motivasi kerja yang diberikan
pimpinan  kantor  notaris  terhadap

karyawan. Para karyawan membutuhkan
sebuah apresiasi atas pekerjaannya, uang
bukanlah segalanya sebagai upah timbal
balik namun juga pengakuan ataupun



penghargaan

berupa adanya
gathering. Selain itu, lingkungan Kkerja

family

karyawan agar lebih ditingkatkan baik
dalam suasana kantor maupun fasilitas
kantor yang memadai dan bagi karyawan
kantor notaris agar saling membantu serta
saling menyemangati sesama karyawan
agar budaya organisasipun tercipta hal ini
akan  berpengaruh  terhadap  Kinerja
karyawan menjadi lebih baik.
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