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ABSTRAK 

 

Dibawah bimbingan Ibu Dr. Ir. Hj.  Manisah, MP dan Bapak Dr.  Yohan Naftali, ST, 
MM.. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Motivasi dan Lingkungan 

kerja terhadap Efektivitas kerja serta dampaknya pada Kinerja Pegawai  UPTB 
Pendapatan Daerah Palembang I. Dalam penelitian ini jumlah populasi adalah 79 

orang sebagai sampel penelitian. Pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan teknik Sampling Jenuh yaitu pengambilan sampel dilakukan secara 
keseluruhan dari jumlah populasi. Dari hasil penelitian ini Hipotesis pertama: 

Motivasi kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Efektivitas kerja Pegawai 

UPTB Pendapatan Daerah Palembang I, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 
5.089 ≥ 1,96 atau P-value 0.000 < 0.05. Hipotesis kedua: Lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap Efektivitas kerja Pegawai UPTB Pendapatan Daerah 

Palembang I, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 19.365 ≥ 1,96 atau P -value 
0.000 < 0.05. Hipotesis ketiga: Motivasi kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

UPTB Pendapatan Daerah Palembang I, hal ini ditunjukkan oleh t -statistik sebesar 
2.330 ≥ 1,96 atau P-value 0.020 < 0.05. Hipotesis keempat: Lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja Pegawai UPTB Pendapatan Daerah 

Palembang I, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 3.685 ≥ 1,96 atau P-value 
0.000 <  0. 0.05. Hipotesis kelima: Efektivitas kerja berpengaruh terhadap kinerja 

Pegawai UPTB Pendapatan Daerah Palembang I, hal ini ditunjukkan oleh t statistik 

sebesar 4.966≥ 1,96 atau P-value 0.000 < 0.05.. dan pengaruh tidak langsung 
,Motivasi kerja yang dimediasi Efektivitas ker ja berpengaruh terhadap Kinerja yang 

mana t- Statistics menunjukkan signifikansi pengaruh yaitu 3.232 lebih besar dari t 
tabel 1, 96 (t statistik > t tabel) atau P-value 0.000 < 0.05 dan Lingkungan kerja 

yang dimediasi Efektivitas kerja berpengaruh terhadap kinerja. Yang mana t - 
Statistics menunjukkan signifikansi pengaruh yaitu 3.732 lebih besar dari t tabel          
1, 96 (t statistik > t tabel) atau P-value 0.000 < 0.05 Semakin baik Lingkungan kerja, 

maka tingkat efektifitas kerjaserta kinerja  pegawai semakin tinggi. 
. 

Kata Kunci : Motivasi, Lingkungan kerja, Efektivitas kerja, Kinerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

 

ABSTRACT 

Under the guidance of Dr. Ir. Hj. Manisah, MP and Mr. Dr. Yohan Naftali, ST, MM .. 
This study aims to determine the effect of motivation and work environment on work 
effectiveness and its impact on the performance of UPTB Regional Revenue Employees of 
Palembang I. In this study the population was 79 people as a research sample. Sampling 
in this study uses the Saturated Sampling technique that is taking the sample as a whole 
from the total population. From the results of this study work motivation has a significant 
positive effect on the work effectiveness of UPTB Regional Revenue Employees of 
Palembang I, this is indicated by t statistic of 19,264 ≥ 1.96 or P-value 0.000 <0.05, 
Work environment influences the work effectiveness of UPTB Revenue Employees of 
Palembang Regional Revenue I, this is indicated by the t statistic of 4.089 ≥ 1.96 or P-
value 0.000 <0.05, Work motivation affects the Performance of UPTB Palembang 
Regional Revenue I Employees, this is indicated by t-statistics of 2,664 ≥ 1.96 or P- value 
0.00 <0.05., The work environment has a significant positive effect on the performance of 
UPTB Regional Revenue Employees of Palembang I, this is indicated by the t statistic of 
2,220 ≥ 1.96 or P-value 0.020 <0.05, Work effectiveness has an effect on the performance 
of UPTB Revenue Employees of the Palembang Regional Revenue I, this is indicated by 
the t statistic of 3,966≥ 1.96 or P-value 0,000 <0.05. and indirect effect, mediated work 
motivation Work effectiveness affects the performance of which t-Statistics shows the 
significance of influence is 3,232 greater than t table 1, 96 (t statistics> t table) or P-
value 0.000 <0.05 and work environment mediated Work effectiveness affects 
performance. Which t - Statistics shows the significance of influence that is 3,732 greater 
than t table 1, 96 (t statistics> t table) or P-value 0.000 <0.05 The better the work 
environment, the level of work effectiveness and higher employee performance. 
. 
Keywords: Motivation, Work environment, Work effectiveness, Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

 Sumber Daya Manusia merupakan modal utama bagi sebuah instansi atau 

perusahaan, oleh karena itu Sumber Daya Manusia perlu dikelola secara 

profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan 

tuntutan instansi atau organisasi. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama 

agar mereka menjadi tenaga kerja yang berkualitas dan mencapai kinerja yang 

optimal. Dalam sebuah organisasi pemerintah, pegawai merupakan penggerak 

utama dalam segala kegiatan organisasi.keberhasilan suatu organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kinerja pegawainya. Undang-undang Nomor 43 Tahun 1999 

tentang perubahan atas Undang-undang Nomor 8 Tahun 1994 tentang pokok-

pokok kepegawaian negeri adalah setiap warga Negara Republik Indonesia yang 

telah memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat oleh pejabat yang berwenang 

dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri atau diserahi tugas Negara lainnya 

dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku. Agara 

aktivitas manajemen berjalan dengan baik, pemerintah harus memiliki pegawai 

yang berpengetahuan dan berketrampilan tunggi serta usaha untuk mengelola 

organisasi seoptimal mungkin sehingga kinerja pegawi meningkat. Menurut 

Wibowo (2016) mendefinisikan kinerja adalah implementasi dari rencana yang 

telah disusun. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang 

memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi dan kepentingan. Bagaimana 

organisai menghargai dan memperlakukan sumberdaya manusianya 

1 
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mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja. Kinerja yang 

baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan 

mendukung tercapainya tujuan organisasi. organisasi yang baik adalah organisasi 

yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, karena hal 

tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

Kinerja Pegawai yang belum optimal merupakan kendala yang sering 

terjadi hampir di setiap Lembaga atau organisasi. Kinerja pegawai dinilai masih 

kurang optimal tercermin dengan tidak tercapainya target kinerja Lembaga atau 

organisasi. Produktivitas yang dicapai cenderung menurun. Kondisi ini tentu saja 

sangat mengkhawatirkan dan memerlukan perhatian dan kebijakan pimpinan 

untuk melakukan evaluasi dan segera melakukan pembenahan terhadap kondisi 

tersebut. Hal ini menggambarkan bahwa kinerja yang dicapai belum optimal dan 

masih banyak pekerjaan rumah yang harus dibenahi oleh UPTB Pendapatan 

Daerah Palembang I guna meningkatkan kinerjanya di masa datang.  

Kondisi kinerja pegawai mempengaruhi tercapainya keuntungan Lembaga 

atau organisasi. kinerja merupakan hasil kerja yang mampu diperoleh pekerja, 

sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil 

kerja tersebut dapat ditunjukan buktinya secara nyata baik dari segi kualitas 

maupun kuantitas. Keberhasilan peningkatan kerja pegawai dapat diukur melalui 

kepuasan konsumen terhadap Lembaga atau organisasi, berkurangnya jumlah 

keluhan akan komplain terhadap Lembaga atau organisasi dan tercapainya target 

yang ditetapkan. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan. Kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu hasil 
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dan usaha seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan 

dalam situasi tertentu. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 

efektivitas dan efisiensi, otorisasi (wewenang), lingkungan dan inisiatif. 

Pengukuran kinerja adalah suatu proses mengkuantifikasikan secara akurat dan 

valid tingkat efisiensi dan efektivitas suatu kegiatan yang telah terealisasi dan 

membandingkannya dengan tingkat prestasi yang direncanakan. 

Banyak hal yang harus diperhatikan agar pegawai dapat menghasilkan 

kinerja yang baik, misalnya motivasi, motivasi dipandang sebagai elemen penting 

ketika adanya proses pembelajaran pada manusia. Jika suatu Lembaga atau 

organisasi tidak dapat memberikan motivasi serta meningkatkan kemampuan 

Pegawai nya, kinerja organisasi tidak dapat berjalan secara optimal.  

Motivasi adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada di dalam diri 

manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku untuk 

melaksanakan tugas-tugas dengan baik dalam lingkup pekerjaannya. Motivasi 

sebagai proses yang ikut menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu 

dalam usaha mencapai sasaran. Motivasi sebagai proses yang bermula dari 

kekuatan dalam hal fisiologis dan psikologis atau kebutuhan yang mengakibatkan 

perilaku atau dorongan yang ditujukan pada sebuah tujuan.  

Agar pegawai dapat bekerja sesuai yang diharapkan maka dalam diri 

seorang Pegawai harus ditumbuhkan motivasi kerja yang militan dan tak kenal 

lelah untuk meraih segala sesuatu yang diinginkan, apabila semangat kerja 

menjadi tinggi maka semua pekerjaan akan lebih cepat selesai dan sesuai seperti 

yang diharapkan. Permasalahan yang dihadapi UPTB Pendapatan Daerah 

Palembang I antara lain; Belum optimalnya kinerja pegawai dan pencapaian target 
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Lembaga atau organisasi seharusnya dapat tercapai dengan penerapan strategi dan 

kebijakan yang tepat sesuai dengan luas dan potensi daerah masing-masing, 

terdapat kurangnya pemahaman dari Lembaga atau organisasi terhadap faktor 

yang dapat menciptakan motivasi kerja serta mempertahankan pegawai dalam 

bekerja di Lembaga atau organisasi, pegawai cenderung berpikiran santai dan 

tidak peduli dengan target yang harus dicapai dan diniliai memiliki motivasi kerja 

yang rendah dan kurang bersemangat dalam meningkatakan kinerjanya, 

kurangnya ketaatan dan disiplin kerja pegawai terhadap peraturan, seperti masih 

ada pegawai yang masuk kerja terlambat dan pulang tidak sesuai jam kerja yang 

ditentukan Lembaga atau organisasi, pegawai telah merasa di zona nyaman dalam 

pekerjaannya sehingga cenderung hanya mengerjakan tugas-tugas rutin dan cukup 

puas dengan memperoleh fasilitas gaji dan penghasilan rutin setiap bulannya. 

Peraturan Pemerintah nomor 23 Tahun 1995, pertauran tentang gaji pegawai 

negeri sipil. Bagi seluruh pegawai negeri tidak ada perbedaan dalam penetapan 

gaji antara gaji pegawai laki- laki dan wanita, antara gaji yang sudah menikah dan 

belum menikah, atau perbedaan gaji menurut usia. 

 Motivasi merupakan salah satu usaha untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. prestasi kerja pegawai akan rendah apabila tidak mempunyai motivasi 

untuk melaksanakan pekerjaan itu. Menurut Busro (2018) motivasi adalah 

penggerak dari dalam individu untuk melakukan aktivitas tertentu dalam 

mencapai tujuan. motivasi adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada di 

dalam diri manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan 

perilaku untuk melaksanakan tugas-tugas dengan baik dalam lingkup pekerjaanya. 

Dari pengertian tentang motivasi maka yang sebenarnya pada setiap orang, 
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motivasi adalah selfconcept realization bermakna bahwa seorang akan termotivasi 

jika ia hidup dalam suatu cara yang sesuai dengan peran yang ia sukai, diperlukan 

sesuai dengan tingkatan yang lebih ia sukai dan dihargai sesuai dengan cara yang 

mencerminkan penghargaan seseorang atas kemampunya. 

Lingkungan kerja adalah lingkungan yang mempengaruhi pembentukan 

perilaku seseorang dalam bekerja. lingkungan kerja dapat dibagi dua yaitu 

lingkungan fisik seperti bangunan dan fasilitas yang disediakan serta letak gedung 

dan prasarananya. Sedangkan lingkungan non fisik adalah rasa aman dari bahaya, 

aman dari pemutusan kerja. Loyalitas yang baik kepada atasan maupun sesama 

rekan kerja dan adanya rasa kepuasan kerja di kalangan karyawan. wursanto 

(2005). Menurut sunyoto (2012) lingkungan kerja merupakan bagian komponen 

yang sangat penting di dalam pegawai melakukan aktivitas bekerja. Dengan 

memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang 

mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh 

terhadap kegairahan atau semangat pegawai bekerja. Lingkungan kerja sebagai 

keadaan ideal dalam mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka 

mendukung optimalisasi kerja. Salah satu syarat agar semangat kerja dapat 

ditumbuhkan dalam lingkungan kerja ialah adanya pembagian kerja yang tuntas 

sampai kepada pegawai atau petugas yang paling bawah, sehingga setiap orang 

tahu dengan sadar apa tugasnya, bagaimana melakukannya, kapan pekerjaan 

dimulai dan selesai, seperti apa hasil kerja yang disyaratkan, dan kepada siapa 

mempertanggung jawabkan hasil pekerjaan. Lingkungan kerja sebaiknya 

ditanamkan dalam diri setiap Pegawai, bukan paksaan tetapi didasarkan atas 
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kesadaran dari dalam diri setiap Pegawai. Untuk itu lingkungan kerja harus 

ditumbuh kembangkan agar tumbuh pula ketertiban dan efisiensi.  

Pada kantor UPTB Pendapatan Palembang I, kesadaran pegawai akan 

lingkungan kerja masih sangat rendah. Pengamatan awal peneliti rendahnya 

kesadaran pagawai akan lingkungan kerja dapat dilihat dari rendahnya kesadaran 

akan kebersihan lingkungan, kenyamanan lingkungan serta sikap perduli akan 

lingkungan masih sangat rendah. Sampah berserakan, merokok tidak pada 

tempatnya,  bau udara yang kurang segar sering peneliti jumpai hampir di setiap 

ruangan. 

Motivasi dan Lingkungan kerja dinilai sebagai pendukung untuk 

meningkatkan efektivitas kerja pegawai, serta memberi dampak yang baik atau 

buruk pada peningkatan kerja pegawai di dalam suatu organisasi. Tercapainya 

efektivitas kerja di dalam suatu organisasi perlu ditunjang oleh beberapa faktor 

diantaranya adalah Motivasi dan Lingkungan kerja. 

Efektivitas kerja adalah komunikasi yang prosesnya mencapai tujuan yang 

direncanakan sesuai dangan biaya yang dianggarkan, waktu yang ditetapkan dan 

jumlah personil yang ditentukan, effendy (2003). Efektivitas kerja pegawai 

merupakan awal mula dari keberhasilan suatu organisai atau lembaga karena 

efektivitas individu akan menghasilkan efektivitas tangkat kelompok, efektivitas 

kelompok ini bergerak dalam suatu organisasi yang mempunyai suatu tujuan 

bersama atau bisa dikatakan tingkat efektivitas organisasi.  Pada kantor unit 

pelaksana teknis badan pendapatan daerah palembang I, efektivitas pegawai 

negeri sipil belum maksimal. Hal ini dapat dilihat dari etos kerja pegawai. 

Beberapa pegawai datang terlambat dari waktu yang sudah ditentukan. Selain itu 
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masih banyak pegawai yang cenderung santai dan tidak perduli dengan target 

yang harus dicapai. 

Kinerja dari pegawai di lingkungan UPTB Pendapatan Daerah Palembang 

I dapat dikatakan belum maksimal. Pencapaian hasil kerja, keahlian meyelesaikan 

tugas masih bertele-tela. Kecepatan dalam bekerja masih rendah, hal ini dapat 

terlihat pekerjaan selesai belum secara tuntas dan tidak tepat pada waktu yang 

telah di tentukan. Motivasi pegawai di lingkungan Unit Pendapatan Daerah 

Provinsi sematera selatan atas kesadaran masih rendah dan hal tersebut 

menyebabkan kecemburuan di antara pegawai di lingkungan kerja UPTB 

Pendapatan Daerah Palembang I. Lingkungan kerja yang kurang kondusif ini serta 

lingkungan kerja yang panas dan kurang nyaman berdampak pada kinerja pegawai 

yang tidak maksimal. 

Semua fenomena ini dapat kita lihat pada keluaran (output) yang 

dihasilkan. Badan Pendapatan merupakan satuan kerja perangkat daerah yang 

bersifat unsur staf yang berarti membantu tugas-tugas pimpinan dalam hal 

pembuatan-pembuatan kebijakan ataupun pedoman-pedoman pelaksanaan 

kebijakan tersebut. Dari kebijakan yang selama ini dihasilkan berkaitan dengan 

usaha-usaha untuk menambah Pendapatan Asli Daerah (PAD) seperti pajak-pajak 

maupun retribusi-retribusi yang memang menjadi wewenang daerah 

(Kabupaten/kota) untuk mengelolanya. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka terdapat fenomena 

mendasar faktor motivasi, lingkungan kerja dan efektivitas kerja terhadap kinerja 

pegawai Badan Pendapatan Daerah Provinsi Sumatera Selatan, UPTB kota 

Palembang I yang masih belum optimal. Adapun faktor motivasi, lingkungan 
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kerja dan efektivitas kerja diduga mempunyai peranan dan kaitan yang erat 

dengan rendahnya kinerja pegawa yang ada. 

Penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai faktor-faktor yang 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja Pegawai pada suatu Lembaga atau 

organisasi, dimana dibutuhkannya Insentif yang baik, lingkungan kerja dan 

motivasi kerja agar kinerja Lembaga atau organisasi meningkat. Penelitian ini 

difokuskan pada Pegawai UPTB Pendapatan Daerah PalembangI, dengan judul 

"Pengaruh Motivasi dan Lingkungan kerja terhadap Efektivitas kerja serta 

dampaknya pada Kinerja Pegawai Negeri Sipil UPTB Pendapatan Daerah 

PalembangI.” 

B. Identifikasi Masalah 

 Dari latar belakang masalah diatas dapat diidentifikasikan masalah kinerja 

pegawai pada UPTB Pendapatan Daerah Palembang I antara lain. 

1. Belum optimalnya kinerja pegawai dan pencapaian target UPTB Pendapatan 

Daerah Palembang I. seharusnya dapat tercapai dengan penerapan strategi dan 

kebijakan yang tepat sesuai dengan luas dan potensi daerah masing-masing.  

2. Efektivitas kerja yang penerapannya tidak sesuai dengan keadaan pegawai 

akan menghambat dalam pencapaian tujuan UPTB Pendapatan Daerah 

Palembang I 

3. Terdapat kurangnya pemahaman motivasi kerja serta mempertahankan 

pegawai dalam bekerja di Lembaga atau organisasi. 

4. Pegawai cenderung berpikiran santai dan tidak peduli dengan target yang harus 

dicapai dan diniliai memilki motivasi kerja yang rendah dan kurang 

bersemangat dalam meningkatakan kinerjanya. 
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5. Lingkungan kerja pegawai UPTB Pendapatan Daerah Palembang I masih 

kurang mentaati peraturan yang di terapkan oleh Lembaga/ organisasi, seperti 

masih ada Pegawai yang masuk kerja terlambat dan pulang tidak sesuai jam 

kerja yang ditentukanLembaga atau organisasi. 

6. Pegawai telah merasa di zona nyaman dalam pekerjaannya sehingga cenderung 

hanya mengerjakan tugas-tugas rutin dan cukup puas dengan memperoleh 

fasilitas gaji dan penghasilan rutin setiap bulannya.  

7. Produktivitas kerja pegawai belum optimal sehingga tidak tercapainya target 

maksimal kinerja Lembaga atau organisasi. 

C. Pembatasan Masalah 

 Mempertimbangkan begitu luas masalah yang teridentifikasi dan 

mempertimbangkan keterbatasan waktu dan dana serta supaya penelitian lebih 

fokus pada motivasi, lingkungan kerja, efektivitas kerja dan kinerja pegawai, 

maka dari beberapa masalah yang telah teridntifikasi diatas penulis membatasi 

permasalahan yang akan diteliti hanya pada “Pengaruh Motivasi dan 

Lingkungan kerja terhadap Efektivitas kerja serta dampaknya pada Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil UPTB Pendapatan Daerah PalembangI, maka 

D. Perumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Apakah terdapat pengaruh Motivasi kerja terhadap Efektivitas kerja pegawai 

UPTB Pendapatan Daerah Palembang I? 

2. Apakah terdapat pengaruh Lingkungan kerja terhadap Efektivitas kerja 

pegawai UPTB Pendapatan Daerah Palembang I? 
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3. Apakah terdapat pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja egawai UPTB 

Pendapatan Daerah Palembang I? 

4. Apakah terdapat pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kinerja pegawai UPTB 

Pendapatan Daerah Palembang I? 

5. Apakah terdapat pengaruh Efektivitas kerja terhadap Kinerja pegawai UPTB 

Pendapatan Daerah Palembang I? 

6. Apakah terdapat pengaruh tak langsung Motivasi kerja terhadap Kinerja yang 

dimediasi oleh Efektivitas kerja pegawai pada  UPTB Pendapatan Daerah 

Palembang I ? 

7. Apakah terdapat pengaruh tak langsung Lingkungan kerja terhadap Kinerja 

yang dimediasi oleh Efektivitas kerja Pegawai pada UPTB Pendapatan Daerah 

Palembang I ? 

E. Tujuan  Penelitian 

Merujuk pada perumusan masalah diatas maka penelitian ini dilakukan dengan 

tujuan untuk mengetahui, menganalisis dan membuktikan: 

1. PengaruhMotivasi kerja terhadap Efektivitas kerja pegawai UPTB 

Pendapatan Daerah Palembang I. 

2. PengaruhLingkungan kerja terhadap Efektivitas kerja pegawai UPTB 

Pendapatan Daerah Palembang I. 

3. Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja Pegawai UPTB Pendapatan 

Daerah Palembang I. 

4. Pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja pegawai UPTB Pendapatan 

Daerah Palembang I. 
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5. Pengaruh efektivitas kerja terhadap Kinerja pegawai UPTB Pendapatan 

Daerah Palembang I. 

6. Pengaruh tak langsung Motivasi kerja terhadap Kinerja yang dimediasi oleh 

Efektivitas kerja pegawai pada UPTB Pendapatan Daerah PalembangI. 

7. Pengaruh tak langsung Lingkungan kerja terhadap Kinerja yang dimediasi 

oleh Efektivitas kerja egawai pada UPTB Pendapatan Daerah Palembang I. 

F.  Kegunaan  Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian tersebut diatas, maka hasil penelitian ini 

diharapkan dapat menyumbangkan tiga manfaat yaitu: 

a. Tujuan praktis 

 Secara teoritis penelitian ini memberikan sumbangan pada pengembangan 

ilmu pengetahuan khususnya dibidang Sumber Daya Manusia yaitu; (1) 

Memberikan penjelasan mengenai hubungan antara Motivasi kerja dengan 

kinerja Pegawai, Lingkungan kerja dengan kinerja Pegawai, Efektivitas kerja 

dengan kinerja pegawai UPTB Pendapatan Daerah Palembang I. (2) Penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pada waktu yang akan datang 

pada pengembangan ilmu pengetahuan dengan menguraikan Faktor- faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.  

b. Tujuan Keilmuan  

Penelitian ini bermanfaat bagi pihak Lembaga atau organisasi dalam rangka 

meningkatkan kinerja Pegawai dan menentukan model peningkatan kinerja 

Pegawai UPTB Pendapatan Daerah Palembang I. 

c. Tujuan Jangka Panjang 
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Penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan tentang kausalitas atau hubungan 

antara Motivasi kerja, Lingkungan Kerja, Efektivitas kerja dengan Kinerja 

pegawai UPTB Pendapatan Daerah Palembang I. 
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