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ABSTRAK

PenelitianinibertujuanuntukmengujidanmenganalisisPengaruhDisiplinKerj
adanLingkunganKerjaTerhadapKinerjaKaryawan PT. Shin Han Indonesia.
Untukmembuktikanpengaruhkeduanyamakadilakukanpenelitianinidengantujuanun
tukmengetahuipengaruhdisiplin kerjadanlingkungankerjaterhadapkinerjakaryawan
PT. Shin Han Indonesia.

Penelitianinidilakukan di PT. Shin Han Indonesiadenganmengambilsampel
52 karyawansebagaisampelpenelitian yang dihitungmenggunakanrumusSlovindari
total populasi 110karyawanpada margin error 10%. Pengambilan data
dilakukandenganinstrumenkuesionertertutuplimaskalapenelitiandarisangattidakset
ujusampaidengansangatsetuju.
Penelitiandilakukansecarakuantitatifyaitudenganmendeskripsikan data penelitian.
Analisisregresi linier gandadigunakansebagaialatanalisis,
sedangkanpengujuanhipotesisdilakukandenganuji-F danuji-t.

Penelitian menghasilkan dua persamaan regresi linier ganda Y =
2.700+0.408X1+0.562X2 yang layak untuk menjelaskan pengaruh Disiplin Kerja
dan Lingkungan Kerja terhadap kinerja (Rsquare=0.720) dimana Disiplin Kerja
dan Lingkungan Kerja dalam model tersebut mampu menjelaskan 72% variasi
Kinerjadan sisanya 28% kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

Pengaruh masing-masing variabel:
e Disiplin Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja pada karyawan

PT. SHIN HAN INDONESIA dengan nilai koefisien regresi Xisebesar

b1= 0.408 menunjukan bahwa X1 berpengaruh terhadap Y dengan arah

positif.
e Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

PT. SHIN HAN INDONESIA dengan nilai koefisien regresi X2 sebesar
b2=0.562 menunjukan bahwa X2 berpengaruh terhadap Y dengan arah  positif.

Berdasarkanhasiltemuantersebutmakauntukmeningkatkankinerjakaryawan
disarankan agar
dilakukanupayamemperbaikidisiplinkerjadanlingkungankerjakaryawan.

Kata kunci:
DisiplinKerja, LingkunganKerja, KinerjaKaryawan



ABSTRACT

This study aims to test and analyze the Influence of Work Discipline and
Work Environment on Employee Performance on the PT. Shin Han Indonesia.
These research aimed to determine the effect of incentive Work Discipline and
Work Environment toward employee performance on the PT. Shin Han
Indonesia.

Research conducted at the PT. Shin Han Indonesia by taking sample52
employees as the research sample, calculated using the Slovin formula of the total
population of 110 employees at the margin of error of 10%. Data were collected
by questionnaire instruments covered by the five rating scale from strongly
disagree to strongly agree. Quantitative research was conducted by describing
and analyzing research data. The multiple linier regression analysis are the
statistic approach to data analysis. Hypothesis testing is done by F-test and t-test.

The study produced two multiple linear regression equations Y = 2,700 +
0.408X1 + 0.562X2 which is feasible to explain the effect of Work Discipline and
Work Environment on performance (Rsquare = 0.720) where Work Discipline
and Work Environment in the model are able to explain 72% of variation in
Performanceand the remaining 28% of employee performance is influenced by
other factors not examined in this study.

The effect of each variable:
e Work Discipline has a positive influence on performance on the employees
of PT. SHIN HAN INDONESIA with a regression coefficient of X1 of bl =

0.408 shows that X1 influences Y in a positive direction.

e Work Environment has a positive influence on the Performance of

Employees of PT. SHIN HAN INDONESIA with a regression coefficient of

X2 ofb2 = 0.562 shows that X2 influences Y in a positive direction.

Base on th research finding, in order to increase employee performance
can be done by Work Discipline and Work Environment.

Key words:
Work Discipline, Work Environment, Employee Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. LatarBelakangMasalah

Banyak faktor yang menentukan apakah sebuah organisasi akan
berhasil, sumber daya manusia hanyalah salah satunya. Kemampuan bersaing,
kemampuan untuk beradaptasi terhadap perubahan dalam pasar, dan banyak
masalah lainnya yang terlibat. Manajemen yang efektif menentukan arah yang
harus dituju organisasi, bagaimana cara untuk melihat apakah organisasi telah
berada dijalur yang benar.

Sampai saat ini sumber daya manusia memiliki peranan yang
sangat penting dalam berbagai sektor pembangunan. Didalam perusahaan
sendiri, sumber daya manusia memegang peranan sangat penting. Disamping
sumber daya manusia pada perusahaan mengakibatkan sebuah perusahaan
harus mengangarkan sejumlah dana yang cukup besar untuk peningkatkan
sumber daya tersebut dalam berbagai macam cara. Beberapa cara yang
dilakukan perusahaan dalam rangka meningkatkan sumber daya manusia
yang ada diantaranya melalui disiplin kerja dan lingkungan kerja. Menurut
Mangkunegara (2014:9) Kinerja merupakan prestasi kerja atau hasil kerja
(output) berupa kualitas atau kuantitas yang telah dicapai oleh seorang

karyawan dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai tanggung jawabnya.

1



Kinerja diartikan sebagai sesuatu yang ingin dicapai, prestasi yang
diperlihatkan dan kemampuan seseorang. Banyak batasan yang diberikan para
ahli mengenai istilah kinerja, walaupun berbeda dalam tekanan rumusnya ,
namun secara prinsip kinerja adalah mengenai proses pencapain hasil. Istilah
kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi
kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Sehingga
dapat didefinisikan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (A.A Anwar Prabu
Mangkunegara,2015:67).

Dari hasil penilaian kinerja pegawai, nilai dikelompokan
berdasarkan predikat tertentu, yaitu : sangat baik(>91), baik(76-90),
cukup(61-75), kurang(51-60) dan buruk(<50).

Didalam PT Shin Han Indonesia, Hasil kerja pegawainya diharapkan
mempunyai kinerjadengan predikat sangat baik (>91). Hasil penilaian kinerja

pegawai Pt Shin Han Indonesia,dapat dilihat pada tabel berikut:



Tabel 1.1
Data Penilaian Kinerja Karyawan PT Shin Han Indonesia Periode Tahun

2014- 2018

Tahun  Jumlah Pegawai % Rata — rata Ket

Penilaian Kerja

2014 125 80,07 Baik
2015 125 80,18 Baik
2016 130 80,36 Baik
2017 135 80,56 Baik
2018 110 79,98 Baik

Sumber : Data Manager Produksi

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa presentase hasil penilaian
kinerja karyawan Pt Shin Han Indonesia belum sesuai dengan apa yang
diharapkan yaitu mendapatkan predikat sangat baik, karna hasil penilaian belum
mencapai angka 91. Selain itu, pada tahun 2014 sampai dengan tahun 2017,
presentase hasil kinerjanya cenderung naik, namun pada tahun 2018 mengalami
penurunan.

Dalam kuantitas kerjanya, pegawai diharapkan dapat mencapai target yang
sudah direncanakan sebelumnya. Pencapaian target pegawai tersebut dapat dilihat
dari hasil penilaian sasaran kerja pegawai (SKP). Penilaian SKP tersebut nantinya
akan dijadikan penilaian kinerja oleh Pt Shin Han Indonesia. Berdasarkan data

SKP yang diperoleh oleh bagian manager Produksi.



Untuk melihat keadaan dilapangan mengenai faktor faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai, maka dilakukan pra-survey dengan cara
wawancara. Wawancara dilakukan dengan memberikan pertanyaan terbuka
kepada 20 pegawai Pt Shin Han yaitu “faktor apa yang mempengaruhi kinerja
pegawai?”. Hasil survey adalah sebagai berikut :

Tabel 1.2

Beberapa Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai Pt Shin Han Indonesia

No  Faktor yang mempengaruhi Jumlah (%)
Kinerja pegawai Pegawali
1 Kepemimpinan 2 10
2 Insentive pegawai 4 20
3 Lingkungan Kerja 5 25
4 Disiplin 6 30
5 Motivasi 3 15
Jumlah 20 100

Sumber : hasil pra survey 20 pegawai Pt Shin Han Indonesia

Berdasarkan hasil pra-survey dari 20 pegawai Pt Shin Han Indonesia
menunjukan bahwa faktor disiplin menempati posisi pertama dengan presentase
sebesar 30%, kemudian diikuti faktor lingkungan kerja sebesar 25%, insentive
pegawai sebesar 20%, motivasi sebesar 15% dan kepemimpinan sebesar 10%.

Berdasarkan faktor — faktor diatas maka peneliti mengambil faktor disiplin
dan lingkungan kerja untuk menjadi variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai

Pt Shin Han Indonesia. Mengacu pada penelitian — penelitian yang pernah



dilakukan sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
disiplin dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Pt Shin Han Indonesia.
Pada penelitiansebelumnya yang dilakukan oleh TukiHadianti(2018) menyatakan
bahwa kedisplinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan serta memberikan
kontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dari hasil penelitian yang
dilakukan Windya Sara Yulius (2019) menyatakan bahwa lingkungan kerja juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar para manajer untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma
norma sosial yang berlaku (Rivai& Sagala,2013:825).

Kedisplinan karyawan Pt Shin Han Indonesia dalam hal kehadiran dinilai
belum maksimal. Batas waktu masuk kerja jam 07:00, akan tetapi masih banyak
pegawai yang masuk kerja melebihi batas waktu yang ditentukan . Hal ini terbukti
dari tingginya jumlah pegawai yang datang terlambat pada bulan Januari —
Desember seperti yang terlihat pada tabel dibawabh ini:

Tabel 1.3

Data Pegawai Datang Terlambat Periode Bulan Januari — Desember 2018

Jumlah pegawai

Bulan Terlambat Terlambat Terlambat
2-3 kali 4 kali >4
Januari 16 orang 5 orang 7 orang
Februari 15 orang 3 orang 5 orang
Maret 17 orang 2 orang 4 orang
April 13 orang 6 orang 2 orang
Mei 11 orang 3 orang 2 orang
Juni 14 orang 1 orang 3 orang

Juli 15 orang 5 orang 6 orang



Agustus 13 orang 2 orang 3 orang
September 11 orang 3 orang 5 orang
Oktober 9 orang 4 orang 4 orang
November 13 orang 3 orang 5 orang
Desember 12 orang 5 orang 6 orang
Rata-Rata 14 orang 3 orang 4 orang

Sumber: Manager HRD

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa tingkat
keterlambatan pegawai dalam Pt Shin Han Indonesia pada bulan Januari —
Desember 2018 cukup tinggi yaitu rata-rata terlambat 2-3 sebanyak 14
orang,4 kali sebanyak 3 orang dan lebih dari 4 kali 4 orang. Selain itu dapat
dilihat bahwa tingkat keterlambatan tertinggi terjadi pada bulan Januari 2018,
Karena pegawai dibebankan dengan lembur untuk mengejar target, sehingga
menyebabkan banyak pegawai yang kelelahan.

Data Penilaian Kinerja Karyawan PT Shin Han Indonesia Periode

Tahun 2014- 2018

Tahun  Jumlah Pegawai % Rata — rata Ket

Penilaian Kerja

2014 125 80,07 Baik
2015 125 80,18 Baik
2016 130 80,36 Baik
2017 135 80,56 Baik
2018 110 79,98 Baik

Sumber : Data Manager Produksi

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa presentase hasil penilaian

kinerja karyawan Pt Shin Han Indonesia belum sesuai dengan apa yang



diharapkan yaitu mendapatkan predikat sangat baik, karna hasil penilaian belum
mencapai angka 91. Selain itu, pada tahun 2014 sampai dengan tahun 2017,
presentase hasil kinerjanya cenderung naik, namun pada tahun 2018 mengalami
penurunan.

Dalam kuantitas kerjanya, pegawai diharapkan dapat mencapai target yang
sudah direncanakan sebelumnya. Pencapaian target pegawai tersebut dapat dilihat
dari hasil penilaian sasaran kerja pegawai (SKP). Penilaian SKP tersebut nantinya
akan dijadikan penilaian kinerja oleh Pt Shin Han Indonesia. Berdasarkan data
SKP yang diperoleh oleh bagian manager Produksi..

Disiplin kerja pada pegawai sangat dibutuhkan, karena apa yang
menjadi tujuan organisasi akan sukar dicapai apabila tidak ada disiplin kerja.
Kedisplinan merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia
yang terpenting, karna semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi
kerja yang akan dicapainya. Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit bagi
organisasi mencapai hasil yang optimal (Sedarmayanti,2017).

Selain itu lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. (Siagian,2014:56) Lingkungan Kerja adalah lingkungan dimana
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari.

Untuk menunjang proses bekerja maka diperlukan fasilitas yang
lengkap dan memadai, Berdasarkan laporan bagian Produksi pada tahun 2018
masih kurangnya falet, rak, dan ruang oven yang kurang besar sehingga
menggangu proses produksi dan ini bisa menyebabkan terganggunya proses

produksi.



Hubungan antar pegawai yang harmonis dan kondusif merupakan
salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang. Namun pada
kenyataanya, masih ada beberapa pegawai yang tidak mau mendengarkan
saran dari rekan kerja lainnya dan selalu egois dalam bertindak .Hal ini
menyebabkan hasil kerjanya kurang maksimal dan terdapat banyak kesalahan.
Sikap pegawai yang seenaknya sendiri membuat rekan kerja menjadi malas
untuk menjalin hubungan yang baik dengan pegawai tersebut.

Berdasarkan pertimbangan diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul : PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN
LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. SHIN
HAN INDONESIA
1.2 Perumusan Masalah

Dari latar belakang penelitian yang telah di paparkan diatas, maka dapat
diidentifikasikan masalah — masalah yang ada sebagai berikut :

1. Apakah ada pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada

PT. SHIN HAN INDONESIA ?
2. Apakah ada pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kinerja karyawan
PT. SHIN HAN INDONESIA?
1.3 TujuanPenelitian

Oleh karenaitu pada

penelitianinimempunyaitujuanpenelitiansebagaiberikut :

1. Untuk mengetahui Pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan pada PT. SHIN HAN INDONESIA



2. Untuk mengetahui Pengaruh Lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. SHIN HAN INDONESIA
1.4 Manfaat Penelitian
Penulis memiliki harapan semoga penelitian ini dapat memberikan
hasil yang sejalan dengan tujuan penelitian diatas,dan dapat bermanfaat
untuk mengembangkan bakat dan wawasan serta menambah pengetahuan
bagi penulis sebagai wahana dalam mengaplikasikan ilmu yang diperoleh
di perkuliahan.
1. Bagi perusahaan
Sebagai bahan masukan bagi manajemen dalam pengambilan
keputusan dan sebagai acuan dikemudian hari. Berharap proposal

skripsi ini bermanfaat bagi perusahaan.

2. Bagi Pembaca dan Pihak lain

Penelitian ini dapat juga digunakan sebagai dasar studi untuk
perbandingan dan referensi bagi penelitian lain yang sejenis, dan
diharapkan untuk penelitian selanjutnya bisa lebih baik dari penelitian
yang telah dilakukan, serta untuk menambah dan memperkaya
khasanah ilmu pengetahuan serta sebagai bagian dari pengembangan
ilmu manajemen. Sebagai bahan untuk menambah pengetahuan dan

wawasan dalam ilmu manajemen.

1.5 SistimatikaPenulisan

Sistimatikapenulisandalampenelitianiniyaitu
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BAB 1 PENDAHULUAN
Yang menguraikanlatarbelakangmasalah, perumusanmasalah,
tujuanpenelitian, manfaatpenelitian, dan sistimatikapenulisan.
BAB 2 KAJIAN PUSTAKA
Bab inimenjelaskanmengenaiteori — teoriyang mendukung penelitian.
Diuraikan juga beberapa penjelasan mengenai variabel independen dan
dependen serta kerangka berpiKkir teoritis.
BAB 3 METODOLOGI PENELITIAN
Dalam bab ini dijelaskan mengenai metedologi yang digunakan
penulis dalam melakukan penelitian, yaitu tentang metode, tempat dan
waktu penelitian, desain penelitian, operasianalisasi variabel, populasi,
sampel, metode sampling, dan metode pengumpulan data serta analisis data

yang digunakan dalam penelitian.

BAB 4 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dalambabinidijelaskanmengenaimetodologi yang
digunakanpenulisdalammelakukanpenelitian, yaitutentangmetode, tempat
dan waktupenilitian, desainpenelitian, operasianalisasi variable, populasi,
sampel, metode sampling dan metode pengumpulan data serta analisis data

yang digunakan dalam penelitian.

BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN
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Berisi kesimpulan hasil penelitian dan saran — saran dari penelitian

kepada pihak- pihak terkait mengenai penelitian yang telah dilakukan.



BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. LandasanTeori
2.1.1. ManajemenSumberDayaManusia

MenurutMalayuHasibuan (2014:2) Manajemenadalahilmu dan
senimengatur proses pemanfaaansumberdayamanusia  dan sumber-
sumberlainnyasecaraefektif dan efisiensiuntukmencapaisuatutujuantertentu.

Manajemensebagaipengelolaansedangkandalamarti yang
lebihluasmanajemenmerupakan proses yang khasterdiridaritindakan-
tindakanperencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan
pengawasanuntukmencapaitujuan yang
telahditetapkanmelaluipemanfaatansumberdayamanusiaapapun.

Secaraumum, ManajemenSumberDayaManusiamerupakan salah
satubagiandaridisiplinilmumanajemen yang berartisuatuusahauntukmengelola dan
mengerahkansumberdayamanusia yang
terdapatdidalamsebuahorganisasiatauperusahaan ~ agar ~ mampuberpikir  dan
bertindaksesuaiapa yang diinginkan oleh organisasiatauperusahaantersebut.

ManajemenSumberDayaManusiamemiliki 4 (empat)
tujuanuntukmeningkatkandukunganSumberDayaManusiadalamusahameningkatka
nefektivitasOrganisasi, yaitusebagaiberikut:

1. TujuanSosialmanajemenSumberDayaManusia

12
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Ditujukanuntuksecaraetis dan social meresponterhadapkebutuhan—
kebutuhandan tantangan-
tantanganmasyarakatdenganmeminimalkandampaknegatifterhadaporganis
asi.
Kegagalanorganisasidalammenggunakansumberdayanyabagikeuntunganm
asyarakatdapatmenyebabkanhambatan-hambatan.
TujuanFungsionalManajemenSumberDayaManusia

Ditujukanuntukmempertahankankontribusidepartemen pada tingkat
yang sesuaidengankebutuhanorganisasi.
SumberDayaManusiamenjaditidakberhargajikamanajemenSumberDayaMa
nusiamemilikikriteria yang lebihrendahdaritingkatkebutuhanorganisasi
TujuanOrganisasiManajemenSumberDayaManusia

DitujukanuntukdapatmengenalikeberadaanmanajemenSumberDaya
Manusia, dalammemberikankontribusi pada
pencapaianefektivitasorganisasi. Walaupunsecara formal
suatudepartemenSumberDayaManusiadiciptakanuntukdapatmembantu
para manajer, namun para manajertetapbetanggungjawabterhadapkinerja
para  karyawan.  DepartemenSumberDayaManusiamembantu  para
manajerdalammenanganihal-hal yang
berhubungandenganSumberDayaManusia.

Tujuan Personal ManajemenSumberDayaManusia

Ditujukanuntukmembantukaryawankaryawandalammencapaitujuan

nya, minimal tujuan-tujuan yang dapatmempertinggikontribusi individual
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terhadaporganisasi. Tujuan personal karyawanharusdipertimbangkanjika
para  karyawanharusdipertahankan,  dipensiunkan, ataudimotivasi.
Jikatujuan personal tidakdipertimbangkan, Kinerja dan
kepuasankaryawandapatmenurun dan
karyawandapatmeninggalkanorganisasi.

Manajemen juga memiliki 4 Fungsidasar yang menggambarkan proses

manajemen, semuanyaterangkumsebagaiberikut :

1.

Pengaruhmerupakansebuahmotivasi, kepemimpinanatauarah.
Pengaruhdapat di
definisikansebagaibimbingandariaktivitasanggotaorganisasidalamarah yang
dapatmembantuorganisasilebihterarahuntukmencapaihasilatau target.
Pengendalianmerupakansejumlahperanan yang dimainkan oleh para
manajer:

a. Mengumpulkaninformasiuntukmengukurperfoma.

b. Membandingkanperforma masa kinidengansebelumnya.

c. Menentukanaksiselanjutnyadarirencana dan

melakukanmodifikasiuntukmenuai parameter performadiharapkan.

Perencanaanmelibatkanurusanmemilihtugas yang
harusdilakukanuntukmempertahankantujuanorganisasi,
menjelaskanbagaimanatugasharusdilaksanakan, dan
memberiindikasikapanharusdikerjakan.
Aktivitasperencanaanmemfokuskan pada mempertahankantujuan. Para

manajermenegaskansecarajelasapa yang organisasiharuslakukan agar
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berhasil.

Perencanaanfokusterhadapkesuksesandariorganisasidalamjangkawaktupen

dek dan juga jangkapanjang.

4. Pengorganisasianyaknimemberitugassebagaihasildaritahapanperencanaan,
tugastersebutdiberikankepadaberagamindividuataugrupdidalamorganisasi.
Mengorganisiradalahuntukmenciptakanmekanismeuntukmenjalankanrenca
na.
DalamManajemenSumberDayaManusiaseorangkaryawanadalahmereka

yang menjualjasapikiran, tenaga dan waktukepada orang lain atauperusahaan.

Disiniterjadisebuahikatanataukontrakmengenaihak dan kewajibanmasing-masing.
Peranankaryawanbagisebuahperusahaanberupaketerlibatanmerekadalamse

buahperencanaan, system, proses dan tujuan yang ingindicapai oleh perusahaan.

Berbicaramengenaiperanantenagakerja, harusdibedakanantaramereka  yang

memilikipekerjaan dan mereka yang bekerja. R

Kyosakimenyebutnyadalamempattingkatan  (Quadrant) vyaituself employed,

employe, pebisnis dan investor.

Karyawanadalahmereka yang bekerja pada orang
laindenganmenjualjasamereka: waktu, tenaga dan pikiranuntukperusahaan dan
mendapatkompensasidariperusahaantersebut.
Namunberbicaramengenaitenagakerjainimasihumum. Karena ada  yang
tidakbekerja, yang bekerja (pada orang lain/negara/swasta) dan mereka yang

bekerjasendiri
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2.1.2. DisiplinKerja

Besarnya rasa tanggungjawabseseorangtercermindarikedisiplinan yang
baikterhadaptugas-tugas yang diberikankepadanya, Hal
inidapatmendoronggairahkerja, semangatkerja, efisiensi,
sertaefektivitaskerjakaryawan. Dan tentunyahaliniakanberimbas pada output
hasilkerjanya. BejoSiswanto (2013:29) menyatakanbahwasanya
“Disiplinkerjamerupakansuatusikapmenghormati, = menghargai, patuh  dan
taatterhadapperaturan-peraturan yang berlakubaik yang tertulismaupun yang
tidaktertulissertasanggupmenjalankannya dan tidakmengelakmenerimasanksi-
sanksiapabilaiamelanggartugas dan wewenang yang diberikankepadanya.”

MenurutRivai&Sagala (2013:825) disiplinkerjaadalahsuatualat yang
digunakan para manajeruntukberkomunikasidengankaryawan agar
merekabersediauntukmengubahsuatuperilaku dan untukmeningkatkankesadaran
juga kesediaanseseorang agar menaatisemuaperaturan dan normasosial yang
berlaku di suatuperusahaan.

Kedisiplinanyaitubersumberdaridirisendiri  yang terlihatmelalui tata
caramematuhi dan mentaatiperaturan yang
berlakudalamsetiapmelaksanakanpekerjaan,
makadariitusangatdibutuhkanpembinaansikapagar
setiapindividutetapmematuhisegalaketentuan yang berlakudalamperusahaan.

MenurutpendapatHarlie (2012) disiplinkerja pada

hakekatnyaadalahbagaimanamenumbuhkankesadaranbagi para
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pekerjanyauntukmelakukantugas yang telahdiberikan, dan
pembentukandisiplinkerjainitidaktimbuldengansendirinya.

Berdasarkanpengertiantersebutdapatdisimpulkanbahwadisiplinkerjamerup
akansuatusikap, tingkahlaku, dan perbuatan yang
sesuaidenganperaturanbaiktertulismaupuntidaktertulis, dan
bilamelanggarakanadasanksiataspelanggarannya.

Setiap orang yang melakukansikapdisiplinmakamempunyaisuatutujuan
yang hendakdicapaisetelahmelakukansikaptersebut. bertujuan agar
dapatbelajarhidupdenganpembiasaan yang baik, positif, dan
bermanfaatbagidirisendiri dan bahkanbagilingkungan.

Begitu juga dengansebuahperusahaan juga memilikitujuan yang pada
akhirnyaharusdicapai. MenurutRivai&Sagala(2013:827)
menyatakanbahwatujuandisiplinyaitu:

1. Menciptakanataumempertahankan rasa hormat dan
salingpercayadiantaraatasan dan bawahan.

2. Memastikanbahwaprilaku-prilakukaryawankonsistenterhadapaturan-aturan
yang ada di perusahaan.

T. Hani Handoko (2012:208-211) menjelaskanbahwaada 2
bentukdisiplinkerjayaitudisiplinkorektif dan disiplinpreventif, yang berarti :

1. DisiplinKorektif
Merupakansuatuupayamenggerakan,

memberikandorongankepadakaryawandalammenyatukansuatuperaturan
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dan mengarahkanuntuktetapmematuhiperaturansesuaidenganpedoman
yang berlaku pada perusahaanatauorganisasi.

Pada disiplinkorektif, karyawan yang
melanggardisiplinperludiberikansanksisesuaidenganperaturan yang
berlaku.
Tujuanpemberiansanksiadalahuntukmemperbaikikaryawanpelanggar,
memeliharaperaturan yang berlaku dan
memberikanpelajarankepadapelanggar.

DisiplinPreventif

Merupakanupayauntukmenggerakankaryawanmengikuti dan
mematuhipedomankerja, aturan-aturan yang digariskan oleh perusahaan.
Tujuandasarnyaadalahuntukmenggerakankaryawan, berdisiplindiri.
Dengancarapreventif, karyawandapatmemeliharadirinyaterhadapperaturan-
peraturanperusahaanatauintansi.
Pemimpinperusahaanmempunyaitanggungjawabdalammembanguniklimor
ganisasidengandisiplinpreventif.

Begitu pula karyawanharus dan wajibmengetahui,
memahamisemuapedomankerjasertaperaturan-peraturan yang
adadalamorganisasi.  Disiplinpreventifmerupakansuatu  system yang
berhubungandengankebutuhankerjauntuksemuabagiansistem yang
adadalamorganisasi. Jika system

organisasibaikmakadiharapkanakanlebihnmudahmenggerakandisiplinkerja.
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Tujuanpokokdaridisiplinpreventifiniadalahmendorongkaryawan
agar memilikidisiplindiri yang baik, jangansampai para
karyawanberprilakunegatifataumelanggaratauran yang ada.

Organisasi yang
menjalankandisiplinkerjamakaakanmendapatbesarmanfaatnyabagikepentinganorg
anisasi/perusahaanmaupunbagi para karyawanitusendiri. Terpeliharanya tata tertib
dan kelancaranpelaksanaantugas pada
perusahaanakanterjaminkarenaadanyakedisiplinan.

Selainituakanmenambahsemangatkerjabagi para
karyawankarenamemperolehsuasanakerja yang menyenangkan,
dengandemikiankaryawandapatmelaksanakantugasnyadenganpenuhkesadaransert
adapatmengembangkantenaga  dan  pikirannyasemaksimalmungkin  demi
terwujudnyatujuanorganisasitersebut.

Pada dasarnyabanyakindikator-indikatordisiplinkerja yang
mempengaruhitingkatkedisiplinankaryawan pada suatuorganisasi,
MenurutBejoSiswanto (2013:291) mengemukakanbahwaindikatordisiplinyaitu:

1) Frekuensikehadiran

Frekuensikehadiranmerupakan salah

satutolakukuruntukmengetahuitingkatkedisiplinankaryawan.

Semakintinggifrekuensikehadirankehadirannyaataurendahnyatingk

atkemangkiranmakakaryawantersebuttelahmemilikidisiplinkerja

yang tinggi.
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3)

4)
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Berikutindikatorfrekuensikehadirandiukurdenganmenggunkanduai
ndikatoryaitu :

a. Kehadirankaryawantepatwaktu di tempatkerja

b. Absensi

Tingkat kewaspadaankaryawan

Karyawan yang
dalampelaksanaanpekerjaanyaselalupenuhperhitungan dan
ketelitianmemilikitingkatkewaspadaan yang

tinggiterhadadirinyamaupunpekerjaanya.
Berikutindikatortingkatkewaspadaankaryawandiukurdenganmengg
unakanduaindikatoryaitu :

a. Ketelitian

b. Perhitungan

Ketaatan pada standarkerja
Dalammelaksanakanpekerjaanyakaryawandiharuskanmenaatisemu
astandarkerja yang telahditetapkansesuaidenganaturan-aturan dan
pedomankerja agar kecelakaankerjatidakterjadiataudapatdihindari.
Berikutindikatordimensiketaatan pada
standarkerjadiukurdenganmenggunakanindikatoryaitu :

a. Menaatiperaturan dan pedomankerja

b. Tanggungjawab

Ketaatan pada peraturankerja
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Dimaksudkan demi kenyamanan dan kelancarandalambekerja.
Dimensiketaatan pada
peraturankerjadiukurdenganduaindikatoryaitu:
a. Kepatuhan
b. Kelancaran
5) Etikakerja
Diperlukan oleh setiapkaryawandalammelaksanakanpekerjaanya
agar terciptasuasanaharmonis,
salingmenghargaiantarsesamakaryawan,  Dimensietikakerja  di
ukurdenganmenggunkanindikatoryaitu:
a. Suasanaharmonis
b. Salingmenghargai
Indikator-indikatorDisiplinKerjamenurutRivai & Sagala (2013):
1) Kompensasi
a. Karyawanbertanggungjawab pada
pekerjaanhinggamendapatkenaikan grade.
b. Karyawanbekerjasepadandenganupah yang diterima.
2) Kualitasdisiplinkerja
a. Datangkekantorsecaratertibwaktu.
b. Bekerjadenganmengikutiperaturan.
3) Konservasiaturan
a. Karyawanmenjalankanaturandisetiapkondisi.

b. Karyawanmenjalankanaturandisemuasituasi.
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4) Kuantitaspekerjaan

a. Karyawanmenyelesaikansetiappekerjaanhinggatuntas.

b. Karyawanmengerjakantugassesuaidengan target perusahaan.
5) Lokasi dan tempattinggal

a. Menyesuaikanlokasitempattinggal agar datangtepatwaktu.

b. Menggunakantransportasi yang memudahkan agar tibatepatwaktu.

Makadaridefinisi-definisitersebutdiatas, definisiDisiplinKerja yang
digunakan  pada  penelitianiniadalahsejalandenganpendapatHarlie  (2012)
bahwadisiplinkerjamerupakansuatusikap, tingkahlaku, dan perbuatan yang
sesuaidenganperaturanbaiktertulismaupuntidaktertulis, dan
bilamelanggarakanadasanksiataspelanggarannya.
Indikator-indikatorDisiplinKerja yang digunakan pada
penelitianiniadalahmenurutGalihAryoNimpuno  (2015):  vyaituDisiplin  kerja
terhadap Kinerja.

2.1.3. LingkunganKerja

Lingkungankerjamerupakanfaktorpentingdalammenciptakankinerjakaryaw
an. Karena
Lingkungankerjamempunyaipengaruhlangsungterhadapkaryawandidalammenyele
saikanpekerjaan yang pada akhirnyaakanmeningkatkankinerjaoragnisasi.
Suatukondisilingkungankerjadikatakanbaikapabilakaryawandapatmelaksanakanke
giatansecara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Oleh karenaitupenentuan dan

penciptaanlingkungankerja yang
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baikakansangatmenentukankeberhasilanpencapaiantujuanorganisasi.
Sebaliknyaapabilalingkungankerja yang
tidakbaikakandapatmenurunkankedisiplinansertasemangatkerja dan
akhirnyadapatmenurunkankinerjakaryawan.

MenurutSiagian (2014:56) “Lingkungankerjaadalahsegalasesuatu yang
adadisekitarpekerja yang
dapatmempengaruhidalamberkerjameliputipengaturanpenerangan,
pengontrolansuaragaduh, pengaturankebersihantempatkerja dan
pengaturankeamanantempatkerja.

“Lingkungankerjaadalahlingkungandimanakaryawanmelakukanpekerjaannyasehar

i-hari”.

MenurutDeygo Dimas AndriantoPradana (2017),
setiapperusahaanselaluberusahauntukmenciptakanlingkungankerja yang
menyenangkan,

karenaakanberpengaruhterhadappeningkatankinerjaperusahaandalammenjalankan
kegiatannyaselalumemperhatikanfaktor-faktor yang adadalamperusahaan, juga
harusmemperhatikanfaktor-faktor yang
adadiluarperusahaanataulingkungansekitarnya.

Lingkungankerja yang kondusifmemberikanrasa aman dan memungkinkan
para karyawanuntukdapatbekerja optimal, lingkungankerja juga
dapatmemepengaruhiemosikaryawan.

Jikakaryawanmenyenangilingkungandimanaiabekerjamakakaryawantersebutakan
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betahditempatkerjanyauntukmelakukanaktivitassehinggawaktukerjadipergunakans
ecaraefektif dan optimis
prestasikerjakaryawan juga tinggi.
Lingkungankerjatersebutmencangkuphubungankerja yang
terbentukantarasesamakaryawan dan hubungankerjaantarbawahan dan
atasansertalingkunganfisiktempatkaryawanbekerja.
MenurutSiagian (2014) menyatakan “bahwasecaragarisbesar,
jenislingkungankerjaterbagimenjadi 2” yaitu:
1. LingkunganKerja Non Fisik
Semangatkerjakaryawansangatdipengaruhi oleh
keadaanlingkungankerja non fisik,
misalnyahubungandengansesamakaryawan dan  denganpemimpinnya.
Apabilahubunganseorangkaryawandengankaryawan lain dan
denganpimpinanberjalandengansangatbaikmakaakandapatmembuatkaryaw
anmerasalebihnyamanberada di lingkungankerjanya.
Denganbegitusemangatkerjakaryawanakanmeningkat dan kinerja
pun juga akanikutmeningkat. Seperti yang dikemukakan oleh Siagian
(2014) Lingkungankerja non fisikadalahsemuakeadaan yang terjadi yang
berkaitandenganhubungankerjabaikhubungandenganatasanmaupunhubung
ansesamarekankerja, ataupunhubungandenganbawahan.
MenurutSiagian (2014:78) mengemukakanbahwalingkungankerja

non fisikadalahkomunikasikaryawan, hubungandenganatasan dan lain
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sebagainya. Ada 5 aspeklingkungankerja non  fisik  yang

bisamempengaruhiperilakukaryawan, yaitu:

1)  Tanggungjawabkerja, yaitusejauh mana
pekerjamerasakanbahwapekerjaanmengertitanggungjawabmerekase
rtabertanggungjawabatastindakanmereka.

2) Strukturkerja,  yaitusejauh ~ mana  bahwapekerjaan  yang
diberikankepadanyamemilikistrukturkerja dan organisasi yang baik.

3) Kelancarankomunikasi, yaitusejauh mana
karyawanmerasakanadanyakomunikasi yang baik, terbuka, dan
lancar, baikantaratemansekerjaataupundenganpimpinan.

4) Perhatian dan dukunganpemimpin, yaitusejauh mana
karyawanmerasakanbahwapimpinanseringmemberikanpengarahan,
keyakinan, perhatiansertamenghargaimereka.

5) Kerjasamaantarkelompok, yaitusejauh mana
karyawanmerasakanadakerjasama yang baikdiantarakelompokkerja

yang ada

Dalamaspek-aspek yang mempengaruhiLingkunganKerja Non
Fisiktersebuthendaknyakondisi ~ yang  diciptakanadalahsuasanakekeluargaan,
komunikasi yang baik, dan pengendaliandiri. Membinahubungan yang
baikanatarasesamarekankerja,
bawahanmaupunatasanharusdilakukankarenakitasalingmembutuhkan,

sehinggahubungankerja yang
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terbentukdenganbaikdapatmempengaruhipsikologiskaryawandalamkenyamanan
di lingkungankerja. Untukdapatmenciptakanhubungan-hubungan yang harmonis
dan efektif,seorangpemimpinperlu :

1) Menciptakansuasana yang meningkatkankreativitas,
Pengelolaanhubungankerja  dan  pengendalianemosional  di
tempatkerjaitusangatperluuntukdiperhatikankarenaakanmemberika
ndampakterhadapprestasikerjakaryawan.

2) Meluangkanwaktuuntukmempelajariaspirasi-
aspirasiemosikaryawan dan
bagaimanamerekaberhubungandengantimkerja.

2. LingkunganKerjaFisik
Lingkungankerjafisikinitidakkalahpentingnyadenganlingkunganker
janon fisik. MenurutLeblebici (2012),

kondisifisikdarisuatulingkungankerjamempunyaipengaruhbesardalamtingk

atsemangatkerjakaryawan, Organisasi agar
dapatmencapaitahapprodukitivitaspekerja yang tingai,
perlumemastikanbahwalingkungankerjafisiksudahmendukung para
karyawan.

MenurutSiagian (2014)
lingkungankerjafisikadalahkondisifisikdalamperusahaan di

sekitartempatkerja, sepertisirkulasiudara, warnatembok, keamanan,

ruanggerak dan lain-lain.
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MenurutSedamaryanti (2013)
mendefinisikanlingkungankerjafisikadalahsemuakeadaanberbentukfisik
yang terdapat di sekitartempatkerja yang
dapatmempengaruhikaryawanbaiksecaralangsungmaupunsecaratidaklangs
ung.

Sedarmayanti (2013) menjelaskanbahwa
“lingkungankerjafisikdibagimenjadidua, yaitu: (1) lingkungankerja yang
langsungberhubungandengankaryawan (seperti: pusatkerja, kursi, meja,
dan  sebagainya), (2) lingkungankerjaperantara, dapat juga
disebutlingkungankerja yang mempengaruhikondisimanusia, misalnya:
temperatur, kelembaban, sirkulasiudara, pencahayaan, kebisingan, warna
dan lain-lain”.

Robbins (2015) mengemukakanbahwalingkungankerjafisik juga
merupakan factor penyebab stress kerjakaryawan yang berpengaruh pada
prestasikerja. Faktor-faktor yang
mempengaruhiLingkunganKerjaFisikadalahsebagaiberikut :

1) Kebersihan
Lingkungankerja yang
bersihakanmenciptakankeadaandisekitarnyamenjadisehat. Oleh
karenaitusetiaporganisasihendaknyaselalumenjagakebersihanlingku
ngankerja. Denganadanyalingkungan yang
bersihkaryawanakanmerasasenangsehinggakinerjakaryawanakanm

eningkat.
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RuangGerak
Suatuorganisasisebaiknyakaryawan yang
bekerjamendapattempat yang

cukupuntukmelaksanakanpekerjaanatautugas.
Karyawantidakmungkindapatbekerjadengantenang dan
maksimaljikatempat yang
tersediatidakdapatmemberikankenyamanan.
Dengandemikianruanggerakuntuktempatkaryawanbekerjaseharusn
yadirencanakanterlebihdahulu agar para karyawantidakterganggu
di dalammelaksanakanpekerjaandisampingitu juga
perusahaanharusdapatmenghindaridaripemborosan dan
menekanpengeluaranbiaya yang banyak.
Keamanan

Rasa

amanbagikaryawansangatberpengaruhterhadapsemangatkerja  dan

kinerjakaryawan. Di sini yang
dimaksuddengankeamananyaitukeamanan yang
dapatdimasukkankedalamlingkungankerjafisik. Jika di

tempatkerjatidakamankaryawantersebutakanmenjadigelisah,
tidakbisaberkonsentrasidenganpekerjaannyasertasemangatkerjakar
yawantersebutakanmengalamipenurunan. Oleh
karenaitusebaiknyasuatuorganisasiterusberusahauntukmenciptakan

dan mempertahankansuatukeadaan dan
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suasanaamantersebutsehinggakaryawanmerasasenang dan

nyamandalambekerja.

Suarabising

Suara yang bunyibisasangatmenganggu para
karyawandalambekerja.
Suarabisingtersebutdapatmerusakkonsentrasikerjakaryawansehingg
akinerjakaryawanbisamenjaditidak optimal. Oleh
karenaitusetiaporganisasiharusselaluberusahauntukmenghilangkans
uarabisingtersebutatau paling
tidakmenekannyauntukmemperkecilsuarabisingtersebut.
Kemampuanorganisasididalammenyediakan dana
untukkeperluanpengendaliansuarabisingtersebut, juga merupakan
salah satufaktor yang
menentukanpilihancarapengendaliansuarabisingdalamsuatuorganis
asi.
Penerangan

Dalamruangkerjakaryawanmemegangperanan yang
sangatpentingdalammeningkatkansemangatkaryawansehinggamere
kaakandapatmenunjukkanhasilkerja yang baik, yang

berartibahwapenerangantempatkerja yang
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cukupsangatmembantuberhasilnyakegiatan-
kegiatanoperasionalorganisasi.
Udara
Di  dalamruangankerjakaryawandibutuhkanudara yang
cukup, dimanadenganadanyapertukaranudara yang  cukup,
akanmenyebabkankesegaranfisikdarikaryawantersebut. Suhuudara
yang terlalupanasakanmenurunkansemangatkerjakaryawan  di
dalammelaksanakanpekerjaan.
Pewarnaan
Masalahwarnadapatberpengaruhterhadapkaryawandidalam
melaksanakanpekerjaan, akantetapibanyakperusahaan yang
kurangmemperhatikanmasalahwarna.
Dengandemikianpengaturanhendaknyamemberimanfaat,
sehinggadapatmeningkatkansemangatkerjakaryawan.  Pewarnaan
pada dindingruangkerjahendaknyamempergunakanwarna yang
lembut.

Suhu

Adalahpentingbahwakaryawanbekerjadisuatulingkungandi
manasuhudiatursedemikianrupasehinggaberadadiantararentangkerj
a yang dapatditerimasetiapindividu agar
dapatmemaksimalkanproduktivitas.

Privasi
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Kebanyakankaryawanmenginginkantingkatprivasi yang
besardalampekerjaanmereka (khususnyadalamposisimanajerial,
dimanaprivasidiasosiasikandalam status).
Privasitersebutbisadapatberupadinding, partisi, dan sekatan-
sekatanfisiklainnya, namunkebanyakankaryawan juga
menginginkanpeluanguntukberinteraksidenganrekankerja, yang
dibatasidenganmeningkatnyaprivasi.
Keinginanakanprivasiitukuatdipihakbanyak orang. Privasi juga
dapatmembatasigangguan yang timbuluntuk orang-orang yang

sedangmelakukantugas-tugasrumit.

Jenis-jenislingkungankerjatersebutharusselaludiperhatikan oleh organisasi,
karenakeduanyatidakbisadipisahkanbegitusaja.
Terkadangorganisasihanyamengutamakan salah satujenislingkungankerja di atas,
tetapiakanlebihbaiklagiapabilakeduanyaberjalan dan dilaksanakansecaramaksimal.
Denganbegitukinerjakaryawanbisaakanlebihmaksimal.

MenurutWindya Sara Yulius (2019),

manfaatlingkungankerjaadalahmenciptakangairahkerja, sehinggaproduktivitas dan

prestasikerjameningkat. Sementaraitu, manfaat yang
diperolehkarenabekerjadengan orang-orang yang
termotivasiadalahpekerjaandapatterselesaikandengantepat, yang

artinyapekerjaandiselesaikansesuaistandar yang benar dan dalamskalawaktu

yangditentukan. Prestasikerjanyaakandipantau oleh individu yang bersangkutan,



32

dan
tidakakanmenimbulkanterlalubanyakpengawasansertasemangatjuangnyaakantingg
I.

Lingkungankerja yang baik dan
kondusifdapatmeningkatkansemangatkerja.
Kondisilingkungankerjaperusahaansepertikelengkapanalatpenunjangpekerjaan,
fasilitaskerja yang nyaman, keamanan yang terjamin dan rekankerja yang
dapatbekerjasamadenganbaikdapatmembuatkaryawanbekerjasungguh-  sungguh
dan pekerjaanakanselesaisesuaidenganrencana.

Indikator-indikatorlingkungankerja yang baikantaralain :

1. Tata ruang yang tepat dan mampumemberikankeleluasaanbekerja para
karyawan.

2. Pencahayaanmemadai, sehinggamampumendukungkinerjakaryawan.

3. Drainase dan ventilasi yang  baiksehinggaterciptasuhu  dan
kelembapanruangan.

4. Pengaturanruang yang memungkinkanpenciptaanruangan yang
tenangdarisuarabising.
Indikator-indikatorLingkunganKerjamenurutSiagian (2014):

1) Pengawasan

a. Perusahaan
melakukanpengawasanterhadapsumberdayadenganbaik.
b. Perusahaan

melakukanpengawasanterhadapinfrastrukturdenganbaik.
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2) Suasanakerja
a. Lingkungandisekitarruangankerjanyaman.
b. Hubunganantarkaryawanterjalinkekeluargaan.
c. Suasanakerjaharmonis.
3) Perlakuan
a. Perusahaan
memberikanperlakuansecaramanusiawikepadaseluruhkaryawan.
b. Perlakuansecaraadilkepadaseluruhkaryawan .
c. Rasa amankepadakaryawandidalammaupundiluartempatkerja.

d. Hak dan kewajibanuntukseluruhkaryawan.

Makadaridefinisi-definisitersebutdiatas,
kesimpulandaridefinisiLingkunganKerja yang digunakan pada
penelitianiniadalahsejalandenganpendapatDeygo Dimas  AndriantoPradana
(2017), setiapperusahaanselaluberusahauntukmenciptakanlingkungankerja yang
menyenangkan,
karenaakanberpengaruhterhadappeningkatankinerjaperusahaandalammenjalankan
kegiatannyaselalumemperhatikanfaktor-faktor yang adadalamperusahaan, juga
harusmemperhatikkanfaktor-faktor yang
adadiluarperusahaanataulingkungansekitarnya.
Indikator-indikatorLingkunganKerja yang digunakan pada
penelitianiniadalahmenurutSiagian (2014) vyaitu: Pengawasan, Suasanakerja,

Perlakuan.
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2.1.4. Kinerja

Definisikinerjaberasaldari kata Job Performance atau Actual Performance
yang berartiprestasikerjaatauprestasi yang sesungguhnya yang dicapai oleh
seseorang. Seperti yang dijelaskan oleh Wibowo (2014)
mengatakanbahwakinerjaberasaldaripengertian performance. Ada pula yang
memberikanpengertian performance sebagaihasilkerjaatauprestasikerja. Namun,
sebenarnyakinerjamempunyaimakna yang lebihluas, bukanhanyahasilkerja,
tetapitermasukbagaimana proses pekerjaanberlangsung.

Kinerjaadalahhasilatautingkatkeberhasilanseseorangsecarakeseluruhansela
maperiodetertentu di
dalammelaksanakantugasdibandingkandenganberbagaikemungkinan,
sepertistandarhasilkerja, target atausasaranataukriteria yang
telahditentukanterlebihdahulu dan telahdisepakatibersama. MenurutSinambela
(2016),
mengemukakanbahwakinerjakaryawandidefinisikansebagaikemampuankaryawan
dalammelakukansesuatukeahliantertentu.

Kinerja (performance)
adalahgambaranmengenaitingkatpencapaianpelaksanaansuatukegiatan/kebijakand
alammewujudkansasaran, tujuan, misi, dan visiorganisasi yang tertuangdalam
strategic planning suatuorganisasi.

Istilahkinerjaseringdigunakanuntukmenyebutprestasiatautingkatkeberhasil

anindividumaupunkelompokindividu.
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Kinerjabisadiketahuihanyajikaindividuataukelompokindividutersebutmempunyaik
riteriakeberhasilan yang telahditetapkan. Kriteriakeberhasilaniniberupatujuan-
tujuanatau target-target tertentu yang hendakdicapai. Tanpaadatujuanatau target,
kinerjaseseorangatauorganisasitidakdapatdiketahuikarenatidakadatolakukurnya.
Berdasarkanbeberapadefinisimengenaikinerjaorganisasidiatas,
dapatditarikkesimpulanbahwakinerjaorganisasimerupakanhasilkerjaorganisasiatau
pungambaranmengenaiapakahsuatuorganisasitelahdapatmelaksanakankegiatan/ke
bijakansesuaidenganvisi dan misi yang telahdibuat oleh
organisasi.Adapunindikatorkinerjakaryawanadalahsebagaiberikut :
1. Mampumenyelesaikanpekerjaantepatwaktu
2. Mampumenciptakaninovasidalammenyelesaikanpekerjaan
3. Mampumeningkatkan target pekerjaan
4. Mampumenciptakankreativitasdalammenyelesaikanpekerjaan
5. Mampumeminimalkankesalahanpekerjaan
Ada 2 (dua) macamfaktor yang dapatmempengaruhikinerjaseseorang,
yaitu :
1. FaktorSituasional
a) Faktorsosial dan organisasi, seperti: peraturanorganisasi, jenislatihan
dan pengawasan, sistemupah dan lingkungansosial.
b) Faktorfisikpekerjaan, seperti: metodekerja, kondisi dan
desainperlengkapankerja, penentuanruang, dan lingkunganfisik
(penyinaran, temperatur, dan ventilasi)

2. Faktor Individual
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Factor yang meliputisikap, sifatkepribadian,sifatfisik, minat dan motivasi,
pengalaman, umur, jeniskelamin, tingkatpendidikanserta factor individual
lainnya .

Dalampengendalianperilaku ~ /  kinerjakaryawan,  Penilaiankinerja
(performance appraisal) memainkanperanan yang sangatpenting.
Karyawanmenginginkan dan memerlukanbalikanberkenandenganprestasimereka
dan penilaianmenyediakankesempatanuntukmemberikanbalikankepadamereka.

Jikakinerjatidaksesuaidenganstandar,
makapenilaianmemberikankesempatanuntukmeninjaukemajuankaryawan dan
untukmenyusunrencanapeningkatankinerja.
Penilaiankinerjamerupakanupayamembandingkanprestasiaktualkaryawandenganp
restasikerjadengan yang diharapkandarinya (Dessler 2013).

Dalampenilaiankinerjakaryawantidakhanyamenilaihasilfisik,
tetapipelaksanaanpekerjaansecarakeseluruhan yang
menyangkutberbagaibidangsepertikemampuankerja,  kerajinan,  kedisiplinan,
hubungankerjaatauhal-halkhusussesuaidenganbidang dan level pekerjaan yang
dijabatnya.

MenurtDessler (2013) ada lima faktordalampenilaiankinerja yang populer,
yaitu:

1. Prestasipekerjaan, meliputi: akurasi, Kketelitian, keterampilan, dan
penerimaankeluaran

2. Kuantitaspekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi
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3. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran,
arahanatauperbaikan

4. Kedisiplinan,  meliputi:  kehadiran,  sanksi, warkat, regulasi,
dapatdipercaya/ diandalkan dan ketepatanwaktu

5. Komunikasi, meliputi: hubunganantarkaryawanmaupundenganpimpinan,
media komunikasi.

Menurut Hani Handoko (2014)
pengukurankinerjaadalahusahauntukmerencanakan dan  mengontrol  proses
pengelolaanpekerjaansehinggadapatdilaksanakansesuaitujuan yang
telahditetapkan, penilaianprestasikerja juga merupakan proses mengevaluasi dan
menilaiprestasikerjakaryawandiwaktu yang
laluatauuntukmemprediksiprestasikerja di waktu yang
akandatangdalamsuatuorganisasi.

Kinerjakaryawan pada
dasarnyaadalahhasilkerjakaryawanselamaperiodetertentu.
Pemikirantersebutdibandingkandengan target/ sasaran yang
telahdisepakatibersama.
Tentunyadalampenilaiantetapmempertimbangkanberbagaikeadaan dan
perkembangan yang mempengaruhikinerjatersebut.

Hani Handoko (2014:135) menyebutkanbahwapenilaiankinerjaterdiridari 3
Kriteria, yaitu :

1. Penilaianberdasarkanhasilyaitupenilaian yang didasarkanadanya target-

target dan ukurannyaspesifiksertadapatdiukur.
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2. Penilaianberdasarkanperilakuyaitupenilaianperilaku-perilaku yang
berkaitandenganpekerjaan.
3. Penilaianberdasarkan judgement yaitupenilaian yang
berdasarkankualitaspekerjaan, kuantitaspekerjaan, koordinasi,
pengetahuanpekerjaan dan ketrampilan, kreativitas, semangatkerja,
kepribadian, keramahan, intregitaspribadisertakesadaran dan
dapatdipercayadalammenyelesaikantugas.
Pengukuran dan IndikatorKinerjaKaryawan yang digunakan pada
penelitianiniadalahberdasarkanpendapatSetiawan (2014)
mengatakanhampirsemuacarapengukurankinerjamempertimbangkanhal-
halsebagaiberikut :
1) Kuantitaskerja
a. Menguasaipekerjaan yang menjaditanggungjawabkaryawan.
b. Meningkatkanmutuhasilpekerjaan yang dibebankan.
c. Memberikan ide kreatifuntukperusahaan.
d. Menyelesaikantugas yang diberikanatasan dan
tidakbermasalahdenganhasilkerja.
2) Kualitaskerja
a. Menyelesaikantugasharian yang dibebankan pada hariitu juga.
b. Bekerjadiluar job desk biladiberitambahanpekerjaan.
c. Perusahaan memberijumlahpekerjaan yang rasional.

3) Ketepatanpemanfaatanwaktu

a. Fokusmengaturwaktudalammenjaminselesainyapekerjaan.



b. Tidakmembuangwaktuuntukmangkirsaatbekerja.

C.

Makadaridefinisi-definisitersebutdiatas,
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Menggunakanwaktuluanguntukmembacadiperpustakaankantor.

kesimpulandaridefinisiKinerja

yang digunakan pada penelitianiniadalahsejalandenganpendapat  Wibowo

(2014)Kinerjaadalahhasilatautingkatkeberhasilanseseorangsecarakeseluruhansela

maperiodetertentu

dalammelaksanakantugasdibandingkandenganberbagaikemungkinan,

sepertistandarhasilkerja,

target

telahditentukanterlebihdahulu dan telahdisepakatibersama.

Indikator-indikatorKinerja

di
atausasaranataukriteria yang
yang digunakan pada

penelitianiniadalahmenurutSetiawan(2014:147)

Kualitaskerja, Ketepatanpemanfaatanwaktu .

2.2.  PenelitianTerdahulu

PenelitianTerdahulu

Tabel 2.1.

yaitu:

Kuantitaskerja,

No | Peneliti Judul Metode Tahun Hasil Penelitian
Analisis
1 | Deygo Pengaruh Gaya regresi 2017 | Terdapat Pengaruh Yang
Dimas Kepemimpinan dan | linear ganda signifikan antara gaya
Andrianto | Lingkungan Kerja kepemimpinan dan
Pradana Terhadap Kinerja lingkungan kerja terhadap
PT. Essentra
Indonesia Kinerja karyawan
Sidoarjo
Analisis
2 | Meta Pengaruh Disiplin regresi 2013 | Disiplin kerja dan
Kerja dan linear ganda kepemimpinan memiliki
Kepemimpinan pengaruh yang signifikan
Terhadap Kinerja terhadap kinerja karyawan




PT.
Pustaka Rizki Putra
Semarang
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Analisis
Yakub Pengaruh Disiplin regresi 2014 | Disiplin kerja mempunyai
Kerja, Pendidikan
dan linear ganda pengaruh positif dan
Pelatihan terhadap signifikan terhadap kinerja
Kinerja karyawan
PT. karyawan
Kertas Kraft Aceh
(Persero)
Analisis
Windya Pengaruh Disiplin regresi 2019 | Terdapat Pengaruh Yang
Kerja dan
Sara Lingkungan kerja linear ganda signifikan antara Disiplin
Yulius terhadap Kinerja Kerja dan Lingkungan
Kerja terhadap Kinerja
Pegawai Balai pegawai
Pemantapan
Kawasan Hutan
wilayah VI1I
Makassar
Galih Analisis
Aryo Pengaruh Disiplin regresi 2015 | Disiplin Kerja dan Gaya
Nimpono | Kerja dan Gaya linear ganda Kepemimpinan secara
Kepemipinan
terhadap srimultan berpengaruh
Kinerja karyawan
uUD. terhadap kinerja karyawan
Pustaka Pelajar
Yogyakarta
Tri Pengaruh Disiplin Analisis
Widari dan regresi 2016 | Disiplin dan Lingkungan
Lingkungan Kerja linear ganda kerjaberpengaruhpositif
Terhadap Kinerja dan signifikan
Pegawai Badan terhadapkinerja
Kepegawaian Daerah karyawan.
Istimewa Yogyakarta
Aditya Pengaruh Analisis
Nur Lingkungan regresi 2016 | Disiplin dan Lingkungan
Pratama Kerja dan Disiplin linear ganda kerjaberpengaruhpositif
Kerja terhadap
Kinerja dan signifikan
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| PT. Razer Brothers | | terhadapkinerjakaryawan

2.3 KerangkaPemikiran

1. PengaruhDisiplinKerjaTerhadapKinerja

Henry Simammora (2013)
menyatakanbahwaDisiplinberpengaruhterhadapkinerjakaryawan, agar
menciptakanataumempertahankan rasa hormat dan

salingpercayadiantaraatasan dan bawahansertamemastikanbahwaprilaku-
prilakukaryawankonsistenterhadapaturan-aturan yang ada di perusahaan.

Sesuaidenganpenelitiansebelumnya yang telahdilakukan (Meta,
2013) DisiplinKerja dan  kepemimpinanmemilikipengaruh  yang
signifikanterhadapkinerjakaryawan. (‘Yakub, 2014)
DisiplinKerjamempunyaipengaruhpositif dan
signifikanterhadapkinerjakaryawan. (GalihAryoNimpuno, 2015)
Disiplinkerja dan
gayakepemimpinansecarasimultanberpengaruhterhadapkinerjakaryawan.

DisiplinkerjasangatberpengaruhterhadapKinerjakaryawankarenase
buahpekerjaanakanlebihefisien dan selesaitepat pada
waktunyasesuaidenganperencanaanjikakedisiplinannyadilaksanakan oleh
para karyawannya. oleh
karenaitudapatdidugabahwaDisiplinKerjaberpengaruhterhadapKinerjaKar
yawan.

Menurut Yakub (2014),

LingkunganKerjaberpengaruhterhadapKinerjakaryawan,
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karenasetiapperusahaanselaluberusahauntukmenciptakanlingkungankerja
yang menyenangkan,
karenaakanberpengaruhterhadappeningkatankinerjaperusahaandalammenja
lankankegiatannyaselalumemperhatikanfaktor-faktor yang
adadalamperusahaan, juga harusmemperhatikkanfaktor-faktor yang
adadiluarperusahaanataulingkungansekitarnya.

Sesuaidenganpenelitiansebelumnya yang telahdilakukan (Deygo
Dimas Andrianto, 2017) Terdapatpengaruh yang
signifikanantaragayakepemimpinan dan
lingkungankerjaterhadapkinerjakaryawan. (Windya Sara Yulius, 2019)
terdapatpengaruh yang signifikanantaralingkungankerja dan
kompensasiterhadapkepuasankerja.
. PengaruhLingkunganKerjaTerhadapKinerja

Lingkungankerja yang
nyamandapatmempengaruhipeningkatankinerjakaryawan.
Lingkungankerja yang
mendukungadalahsepertikebersihandiperusahaanmembuatsuasanakerja
yang menyenangkan, hubungandenganrekankerja yang harmonis,
tersedianyafasilitas yang memadai, penerangancahaya  yang
cukupdidalamruangan, sirkulasiudara yang bersih, tidakadanyabunyi-
bunyi yang tidakdikehendaki (kebisingan), bebasdaribau yang tidaksedap,
sertaterjaminnyakeamanandalambekerja yang

dapatdiharapkanuntukmenunjang proses
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dalambekerjasehinggadapatmeningkatkankinerjakaryawansecaramaksimal.
oleh
karenaitudapatdidugabahwalingkunganKerjaberpengaruhterhadapKinerja
Karyawan.

Berdasarkanuraian di atas,

makadapatdigambarkankerangkapemikiransebagaiberikut :

Gambar 2.1
KerangkaPemikiran

Disiplin Kerja

(Setiawan, 2014)

Lingkungan Kerja
(Siagian,2014)

o H
(Rivai & Sagala, 2013)
Kinerja
/H'

2.3.  Hipotesis
Hipotesismerupakanjawabansementarapernyataan-pernyataan yang
dikemukakandalamperumusanmasalah. Hipotesismerupakansuatupernyataan yang
kedudukannyabelumsekuatproposisiataudalil.
Berdasarkanpokokmasalah dan kerangkapemikiran yang
telahdiuraikansebelumnya,

makapenulisakanmengambildugaansementaraatauhipotesissebagaiberikut :



H1

H2
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. Ada pengaruhdisiplinkerjaterhadapkinerjakaryawan pada PT. Shin
Han Indonesia.
: Ada pengaruhlingkungankerjaterhadapkinerjakaryawan pada PT. Shin

han Indonesia.



BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitianinidilaksanakan di PT. Shin Han Indonesia yang beralamat di JI.
Kranggan no.32,Puspasari,kecamatan Citeureup,Bogor,Jawa Barat 16810. Telp:
(021) 87903751. Waktu penelitianberdasarkan jam
masukkantoryaitudimulaidaripukul 07.00 WIB s/d 16.30  WIB.
Aktivitaspenelitianiniakandilakukanselama 3 (tiga) bulan, sesuaitabeldibawahini :
Tabel 3.1.

RencanaPenelitian

No Kegiatan November Desember Januari

I I T IV U AV O 1 A AV

1 | PenelitianPendahuluan

2 | Penyusunan Proposal

3 | Pengumpulan Data

4 | Analisis Data

5 | PenyusunanLaporan

3.2.  DesainPenelitian
Desainpenelitian yang
digunakandalampenelitianiniadalahmetodepenelitiandeskriptifkuantitatif,

dimanadalammetodetersebutdibagidalammetodedeskriptif dan kuantitatif, yaitu
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data yang berbentukangkasehinggadenganmenggambarkanperubahan yang

lebihbanyakberhubungandengan
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rumus yang bersumberdari survey yang telahdilakukanberupaangketatau
data kuesioner.

Tujuandaripenelitianiniadalahuntukmenganalisis dan
mengujiseberapajauhpengaruh (regresi) lingkungankerja dan
disiplinkerjaterhadapkaryawan pada PT. Shin Han Indonesia.
Penelitianinisangatpentinguntukmendapatkanpemahamanbaiktentangfenomena
yang baikdari dunia kerja dan untukmemajukanpengetahuanmelaluibangunanteori
dan pengujianhipotesis. Gambarandesainpenelitiansebagaiberikut :

Gambar 3.1
DesainPenelitian

R2
(Sig f)
Y:a+b1 X1 +b

bl

X1 w’

Y
XZ /bzv
(Sig 1)
Selanjutnyapengkajianteori dan formulasikerangkateori,

pengajuanhipotesis, analisis dan diakhiridengankesimpulan. Desainpenelitian
yang menjadi model
konstelasipenelitianuntukpengukuranpengaruhvariabelbebasterhadapvariabelterik
atmencakuppenjelasansebagaiberikut :

1. Xiadalahvariabelbebas (independen) DisiplinKerja.
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2. Xoadalahvariabelbebas (independen) LingkunganKerja.

3. Y adalahvariabelterikat (dependen) Kinerja.

3.3.

OperasionalisasiVariabel

Variabelpenelitianadalahsuatuatributatausifatataunilaidari orang,

obyekataukegiatan yang mempunyaivariasitertentu yang ditetapkan oleh

penelitiuntukdipelajari dan kemudianditarikkesimpulannya. Sugiyono (2016:38-

41).Variabel yang digunakandalampenelitianiniadalahvariabelindependendan

variabeldependen.

1.

2.

VariabelBebas (Independen)

Variabelbebasadalah merupakanvariabel yang mempengaruhiatau
yang menjadisebabperubahannyaatau timbulnyavariabelterikat (Sugiyono,
2016:39). Dalampenelitianini yang
merupakanvariabelbebasyaituDisiplinKerja (X;) dan LingkunganKerja
(X2).

VariabelDependen (Terikat)

Variabelterikatmerupakanvariabel yang menjadiakibat,
karenaadanyavariabelbebas. Sugiyono (2016:39). Dalampenelitianini yang

merupakanvariabelterikatyaituKinerjaPegawai (Y).



45

Tabel 3.2.
OperasionalisasiVariabel
Variabel
DisiplinKerja
(X1)

Adalahsuatusikap, tingkahlaku, dan perbuatan yang sesuaidenganperaturanbaiktertulismaupuntidaktertul
bilamelanggarakanadasanksiataspelanggarannya.
(Rivai&Sagala, 2013)

LingkunganKerja (X5)
Adalahsetiapperusahaan yang selaluberusahauntukmenciptakanlingkungankerja yang menyer
karenaakanberpengaruhterhadappeningkatankinerjaperusahaandalammenjalankankegiatannyaselalumemperhatike

faktor yang adadalamperusahaan.
(Siagian, 2014)
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Kinerja (YY) Adalahhasilatautingkatkeberhasilanseseorangsecarakeseluruhanselamaperiodetertentu di
dalammelaksanakantugasdibandingkandenganberbagaikemungkinan, sepertistandarhasilkerja, target atausasarana

criteria yang telahditentukanterlebihdahulu dan telahdisepakatibersama.
(Setiawan, 2014)
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3.4.  Populasi, Sampel dan Metode Sampling

MenurutSugiyono (2016:80), “Populasiadalah wilayah
generalisasiterdiriatasobyek/subyek yang mempunyaikualitas dan
karakteristiktertentu ~ yang ditetapkan oleh  penelitiuntukdipelajari  dan
kemudianditarikkesimpulannya”.  PopulasidalampenelitianiniadalahKaryawanPt.
Shin Han Indonesiadenganjumlah 110 karyawan.

Sampeladalahsebagiandarijumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasitersebut. Sugiyono (2016:81) Dalampenelitianini,
penulismenggunakannon probability sampling
merupakanteknikpengambilansampel yang

tidakmemberipeluangataukesempatansamabagisetiapunsuratauanggotapopulasiunt
ukdipilihmenjadisampel  (Sugiyono, 2014:125). denganmetode accidental
sampling  yaituteknikpengambilansampel ~ yang  dapatdilakukansewaktu—
waktusampaijumlahsampel (kuota) yang diinginkanterpenuhi.
Adapunmetodedalammenentukanjumlahsample

denganmenggunakanrumusSlovin, yaitusebagaiberikut :
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N
"T 1+ Ne
Keterangan:

n = jumlah total sampel

N = jumlah total populasi

e = perkiraan tingkat kesalahan

Jadi, jumlah sampel yang akan diteliti :

N 110

= = = 2
nE I N 1+110.(00D)  °
Denganadanyasampelmenjadi 52responden.
Dilakukanuntukmempermudahperhitungan. Jikasemakinbesarjumlahsampel,

makasemakinkecilkesalahangeneralisasi,

sampeldalampenelitianinimendekatipopulasi.

3.5. MetodePengumpulan Data

Jika di lihatdaripengertianteknikpengumpulan data
menurutahlimetodepengumpulan  data  berupasuatupernyataan  (statement)
tentangsifat, keadaan, kegiatantertentu dan sejenisnya. Pengumpulan data
dilakukanuntukmemperolehinformasi yang
dibutuhkandalamrangkamencapaitujuanpenelitian.

Teknik pengumpulan data yang digunakanpenulisadalahsebagaiberikut :
1. PenelitianLapangan

Mengadakanpenelitianlangsungkeperusahaan yang

dilakukantekniksebagaiberikut :
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a. Observasi
Observasi, yaitukegiatan yang dilakukanuntukmengumpulkan data.
Sebagaimetodeilmiahobservasidiartikansebagaipengamatan dan
pencatatansecarasistematikfenomena-fenomena yang diselidikiatauditeliti.
Dalamarti yang sesungguhnyatidakhanyaterbatas pada pengamatan yang
dilaksanakanbaiksecaralangsungmaupunsecarataklangsung. Observasi
yang dilakukanpenulisadalahdenganmelakukanpengamatan yang
berkaitandengankondisiumumdalamlokasipenelitian.
b. Kuesioner
Kuesioneryaitumengumpulkan data denganmembagikan daftar
pertanyaankepadarespondenuntukmendapatkaninformasi yang
berkenaandenganpendapat, harapan, persepsi, keinginan dan lain-lain

dariindividuatauresponden.

3.6. InstrumentasiVariabelPenelitian

Instrumentasivariabelmerupakanpengujianterhadap data hasilkuesioner. Uji
instrumenpenelitiandilakukanmelalui uji validitas-
reliabilitasuntukmemastikanbahwakuesioner yang disusundapatdimengerti oleh
responden dan memilikikonsistensipengukuran.
Analisisselanjutnyadilakukandengan Reliability Analysis menggunakan software
SPSS.

1. Validitas
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Uji validitas dilakukan dengan membandingkannilai rhitung (kolom
Corrected Item-Total Correlation) dengan r tabel (haruslihattabel r)
dimanabutirpernyataan valid apabilamemiliki r hitung> r tabel.
Untukmempermudahmakabeberapaahlimenyatakanbahwapernyataan  valid
apabilanilaiKorelasi (kolom Corrected Item-Total Correlation) > 0,3.
2. Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauhmana suatualat
pengukur (daftar pernyataan) dapat dipercaya atau dapatdiandalkan. Uji
reliabilitasdilakukanterhadapkeseluruhanbutirpernyataan yang telah valid.
Uji reliabilitasdilakukandenganmetode Cronbach’s Alpha.
Reliabilitasterpenuhijikanilai  Cronbach’s  Alpha > 0,6 (Nunnally

dalamMulyanto dan Wulandari, 2010: 126).

3.7.  MetodeAnalisis dan PengujianHipotesis
Metode Analisis

Metodeanalisis yang digunakanadalahanalisisdeskriptif dan regresi linier
ganda.Analisis yang digunakandalampenelitianiniadalahdeskriptif dan
analisisverifikatifyaituregresi linier ganda.
Analisisdeskriptifdilakukanuntukmendeskripsikan data penelitian. Analisisregresi
linier
gandadigunakanuntukmengujipengaruhbeberapavariabelindependenterhadapsatuv
ariabeldependendengantipe data metrik (Interval atauRasio). Analisisregresi linier

gandadidahului  uji ~ persyaratananalisisyaitu  uji ~ asumsiklasik. Uji
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asumsiklasikdigunakanuntukmembuktikanbahwa model persamanregresi linier

gandadapatditerimasecaraeckonometrikakarenamemenuhipenaksiran BLUE (Best

Linier Unbiased Estimator) artinyapenaksirantidak bias, linier dan konsisten. Uji

asumsiterdiridari uji normalitas, linieritas, multikolinieritas, autokorelasi, dan

heteroskedastisitas.

a.

Uji Normalitas

Normalitasharusterpenuhi yang menunjukkanbahwa data
variabelpenelitianberasaldari data variabel yang berdistribusi normal.
Normalitas data pada analisisregresi linier
gandadalampenelitianinidilakukansecaragrafikyaitumenggunakan Normal P-
P Plot. Normalitasterpenuhijikatitik-titik pada grafik Normal P-P Plot
menyebar di sekitar dan mengikutigaris diagonal grafik.

Uji Multikolinearitas

Multikolinieritasyaituadanyakorelasi yang

sangatkuatantarvariabelbebastidakdiharapkansehinggapengujiandilakukanun

tukmemastikantidakterjadimultikolinieritas yang
menunjukkanvariabelbebassatudenganlainnyasetara (independen).
Tidakterjadinyamultikolinieritasatauterpenuhi uji

pengujiandilakukandenganmelihatnilai VIF dan Tolerance yaitujika:

- Nilai tolerance seluruh variabel independen mendekati angka 1 dan
atau lebih besar daripada 0.2

- Nilai VIF seluruh variabel independen berada di seputar angka 1 dan

tidak boleh lebih dari 10.
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c.  Uji AsumsiAutokorelasi
Model regresi yang baikadalah yang
tidakterjadiautokorelasidimanapengujiandilakukandenganmelihatnilai
Durbin-Watson hasilpengolahandata dibandingkandengannilai dl dan du
pada Durbin-Watson tabeldengankriteriasebagaiberikut:
- 1.21 < DW < 1.65 = tidakdapatdisimpulkan
- 2.35 < DW < 2.79 = tidakdapatdisimpulkan
- 1.65 < DW < 2.35 = tidakterjadiautokorelasi
- DW < 1.21 dan DW > 2.79 = terjadiautokorelasi

d.  Uji AsumsiHeteroskedastisitas
Heteroskedastisitastidakdiharapkansehinggapengujiandilakukanuntukmemb
uktikanbahwa model
persamaanregresigandatidakmemilikimasalahheteroskedastisitas.
Pengujiandilakukansecaragrafisyaitudenganmelihattitik-titik pada grafik
scatter plot. Apabilatitik-
titiktersebaracaktidakmembentuksuatupolatertentusepertisegitiga,
segiempat, lengkung vyang beraturan dan sebagainyamaka uji
asumsiiniterpenuhi.

Setelah uji asumsiterpenuhimakadilakukananalisisregresi linier ganda. Hasil

analisisregresi linier ganda yang utamaadalahnilaikoefisiendeterminasi R Square

(R?), dan model persamaanregresi linier ganda:

Y =a+blX1 + b2X2

X1 = DisiplinKerja
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X2 =LingkunganKerja

Y =Kinerja

a = Konstanta

bl = KoefisienRegresiDisiplinKerja

b2 = KoefisienRegresiLingkunganKerja

Nilai koefisiendeterminasiganda (R Square) menjelaskanbesarankemampuan
model
persamaanregresidalammenjelaskanpengaruhvariabelindependenDisiplinKerja
dan LingkunganKerjaterhadapKinerja. Nilai koefisienregresi bl
menunjukkanbesar dan
arahpengaruhDisiplinKerjaterhadapKinerjasedangkannilaikoefisienregresi b2

menunjukkanbesar dan arahpengaruhLingkunganKerjaterhadapKinerja.

3.7.2. Pengujian Model

Sebelumdilakukanpengujianhipotesis, terlebihdahuludilakukan uji
kelayakan model yaitumenganalisiskemampuan model persamaanregresi linier
gandadalammenjelaskanpengaruhDisiplinKerja dan
LingkunganKerjaTerhadapKinerja. Hipotesis statistik yang diajukan adalah
sebagai berikut:

Ho : p =0 : model tidak baik/tidak layak

Ha : p # 0 : model baik/layak
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Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-F yaitu membandingkan nilai
probabilitas (sig F) terhadap taraf uji penelitian (o = 0.05). Kriteria yang
digunakan untuk menguji hipotesis keempat penelitian adalah sebagai berikut:

- Jika Sig F < o, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya model hasil
penelitian layak digunakan untuk menjelaskan pengaruhDisiplinKerja
dan LingkunganKerjaTerhadapKinerja.

- Jika Sig F > a, maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinyamodel hasil
penelitian
tidaklayakdigunakanuntukmenjelaskanpengaruhDisiplinKerja dan
LingkunganKerjaTerhadapKinerja

3.7.3. RancanganPengujianHipotesis

Pengujianhipotesispenelitiandilakukandengan uji-t.
Pengujianhipotesisdalampenelitiansebanyakdua kali
sesuaidenganhipotesispenelitian.

1. Uji hipotesis pertama

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat
pengaruh DisiplinKerjaterhadapKinerja. Hipotesis statistik yang diajukan
adalah sebagai berikut:

H;0 : bl =0 : tidak ada pengaruh

Hja: bl # 0 : ada pengaruh

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai

probabilitas (sig t) terhadap taraf uji penelitian (o = 0.05). Kriteria yang

digunakan untuk menguji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:
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- Jika Sig t < o, maka H;0 ditolak dan H;a diterima, artinya terdapat
pengaruhDisiplinKerjaterhadapKinerja.
- Jika Sig t > o , maka H;0 diterima dan Hja ditolak, artinya tidak

terdapat pengaruh DisiplinKerjaterhadapKinerja.

Uji hipotesis kedua

Hipotesis keduayang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh
LingkunganKerjaterhadapKinerja. Hipotesis statistik yang diajukan adalah
sebagai berikut:

H.0 : b2 = 0 : tidak ada pengaruh

Hoa : b2 # 0 : ada pengaruh

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai
probabilitas (sig t) terhadap taraf uji penelitian (a = 0.05). Kriteria yang
digunakan untuk menguji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:

- Jika Sig t < o, maka H,0 ditolak dan H;a diterima, artinya terdapat

pengaruh LingkunganKerjaterhadapKinerja.
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- Jika Sig t > o , maka H,0 diterima dan Hja ditolak, artinya tidak

terdapat pengaruh LingkunganKerjaterhadapKinerja.

BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Gambaran Umum Perusahaan

PT. Shin Han Indonesia adalah perusahaan manufaktur yang bergerak
dibidang komponen elektronik. PT. Shin Han Indonesia beralamat di JI. Kranggan
No.32, Desa Puspasari, Kecamatan Citeureup, Kabupaten Bogor, Jawa Barat

16810.
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PT. Shin Han Indonesia berdiri sejak tahun 2000 dan pada tahun
2004mendirikan pabrik sendiri, PT Shin Han mengutamakan mutu produknya
dengan 20 tahun pengalamannya selalu memberikan kualitas produk terbaik
kepada customernya. PT. Shin Han Indonesia melakukan kegiatan ekspor impor,
dengan tujuan ekspor utamanya adalah korea selatan. Produk utama PT. Shin Han

Indonesia adalah Thermostat

Visi PT. Shin Han Indonesia
Memuaskan setiap customer dengan produk kualitas tinggi, sehingga menciptakan

saling ketergantungan satu sama lain.

Misi PT. Shin Han Indonesia
- Berkontribusi  terhadap pengembangan dan kelancaran perdagangan

internasional

- Memberikan pelayanan prima dan produk berkualitas tinggi kepada Kklien
dengan dukungan sumber daya manusia yang profesional serta menjunjung

tinggi integritas moral

- Memberikan manfaat dan nilai tambah kepada karyawan dan stakeholder

Strukturorganisasi yangditerapkan PT. Shin Han
Indonesiaadalahbentukvertikal. Dalambentukini,
sistemorganisasipimpinansampaiorganisasiataupejabat yang

lebihrendahdigariskandariataskebawahsecaravertikal.
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4.1.2. Karakteristik Responden

Penelitian ini dilakukan

terhadap 52 karyawan

PT. Shin

Han

Indonesiasebagai responden penelitian. Karakteristik responden sebagai berikut:

A. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1.

Karekteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Jumlah

%
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Laki-laki 30 58
Perempuan 22 42
Total 52 100

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar responden

berjenis kelamin Laki-laki yaitu sebanyak 58%, sedangkan Perempuan 42%.

Perbandingan responden berdasarkan jenis kelamin dapat digambarkan sebagai

berikut:

Gambar 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

B. Berdasarkan Usia

Karekteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2.

M Laki - laki

B Perempuan

Usia

Jumlah

%




60

17 —30 thn 27 52
31-40thn 15 29
41 - 50 thn 10 19

Total 52 100

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020
Berdasarkantabeldiatasdapatdiketahuibahwasebagianbesarrespondenberusi
a 17 - 30 tahun vyaitusebanyak  52%,  dariseluruhresponden.

Perbandinganrespondenberdasarkanusiadapatdigambarkansebagaiberikut:

m 17 - 30 tahun
H 31 - 40 tahun
41 - 50 tahun

Gambar 4.3. KarakteristikRespondenBerdasarkanUsia

C. Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tabel 4.3.

KarekteristikRespondenBerdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah %
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SMA/Sederajat 40 76
Diploma 5 10
S1 5 10
S2 2 4
Total 52 100

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020
Berdasarkantabeldiatasdapatdiketahuibahwasebagianbesarrespondenmemil
ikitingkatpendidikan SMA/Sederajatyaitusebanyak76%, dariseluruhresponden.

Perbandinganrespondenberdasarkanpendidikandapatdigambarkansebagaiberikut:

B SMA/Sederajat
H Diploma

mS1

mS2

Gambar 4.4. KarakteristikRespondenBerdasarkan Tingkat Pendidikan

4.1.3. Uji ValiditasReliabilitas
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Uji Validitas dan Reliabilitasdilakukanterhadapseluruh item kuesioner

pada ketigavariabel yang diteliti. Hasil uji validitas-reliabilitasmasing-

masingvariabeladalahsebagaiberikut:
1. Uji ValiditasReliabilitasVariabelDisiplinKerja (X1)
Data variabelDisiplinKerja (X1) diperolendari 10pertanyaanyaitu Xi.1
sampaidengan X1.10. ValiditasvariabelDisiplinKerja
(X1)diujidenganmembandingkannilai r hitung (kolomCorrected Item-Total
Correlation) hasiloutput SPSS dengannilai r tabel, dengankriteria:
- Jika r hitung> r tabelatau r hitung> 0,268maka valid
- Jika r hitung< r tabelatau r hitung< 0,268makatidak valid

Hasil uji validitasvariabelDisiplinKerja (X1) yang dilakukanmenggunakan
SPSS disajikan pada tabelberikut:
Tabel 4.4.
Uji ValiditasVariabelDisiplinKerja (X1)

Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total |Alpha if Item
Deleted [Item Deleted| Correlation Deleted

X1.1 37.67 9.362 .652 .782
X1.2 37.71 9.896 AT76 .799
X1.3 37.58 9.543 .503 .796
X1.4 38.17 9.793 .328 .818
X1.5 37.85 9.505 .550 792
X1.6 38.19 8.903 .500 .799
X1.7 38.02 9.666 481 .798
X1.8 37.63 9.648 531 794
X1.9 37.65 9.368 491 .798
X1.1 37.69 9.472 512 .795
0

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020
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Uji validitas variabel keterampilan dilakukan terhadap 10 item pertanyaan.
Karena hasil uji mendapatkan nilai r hitung > r tabel (Corrected Item-Total
Correlation> 0.268) untuk seluruh item, maka 10 item indikator pengukur
variabel Disiplin Kerja (X1) seluruhnya valid.

Tabel 4.5.
Uji Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (Xz1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Iltems

.814 10

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020
Uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha dari data item
yang sudah diolah. Reliabilitas terpenuhi karena nilai Cronbach’s Alpha>
0,6. Uji reliabilitas variabel Disiplin Kerja (X1) dilakukan terhadap 10
item pertanyaan yang telah valid. Karena hasil uji mendapatkan nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari nilai kritis (0.814> 0.6) maka variabel
Disiplin Kerja (X1) yang diukur menggunakan 10 item pertanyaan telah
reliabel.
Uji Validitas Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja (X2)
Data variabel Lingkungan Kerja (X2) diperoleh dari 10 pertanyaan yaitu
X2.1 sampai dengan X2.10. Validitas variabel Lingkungan Kerja(X2) diuji
dengan membandingkan nilai r hitung (kolom Corrected Item-Total
Correlation) hasil output SPSS dengan nilai r tabel, dengan kriteria:

- Jika r hitung> r tabel atau r hitung > 0,268 maka valid



- Jika r hitung < r tabel atau r hitung < 0,268 maka tidak valid
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Hasil uji validitas variabel Lingkungan Kerja (X2) yang dilakukan

menggunakan SPSS disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.6.
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X2)

ltem-Total Statistics

Scale Cronbach's

Scale Mean| Variance if | Corrected | Alpha if

if Item Item Item-Total Item

Deleted Deleted | Correlation| Deleted
X2.1 38.25 8.858 .580 .789
X2.2 38.27 8.750 438 .803
X2.3 38.04 8.861 517 794
X2.4 38.44 9.153 .365 .810
X2.5 38.19 8.472 .616 .783
X2.6 38.37 8.315 .566 .788
X2.7 38.38 9.026 .360 .812
X2.8 38.10 9.108 443 .802
X2.9 38.00 8.863 .510 .795
X2.10 38.12 8.614 .578 .787

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020
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Uji validitas variabel keterampilan dilakukan terhadap 10 item pertanyaan.
Karena hasil uji mendapatkan nilai r hitung > r tabel (Corrected Item-Total
Correlation> 0.268) untuk seluruh item, maka 10 item indikator pengukur
variabel Lingkungan Kerja (X2) seluruhnya valid.
Tabel 4.7.
Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha ltems

813 10|

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020

Uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha dari data item
yang sudah diolah. Reliabilitas terpenuhi karena nilai Cronbach’s Alpha>
0,6. Uji reliabilitas variabel Lingkungan Kerja (X2) dilakukan terhadap 10
item pertanyaan yang telah valid. Karena hasil uji mendapatkan nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari nilai kritis (0.813> 0.6) maka variabel
Lingkungan Kerja (X2) yang diukur menggunakan 10 item pertanyaan
telah reliabel.

Uji Validitas Reliabilitas Variabel Kinerja ()

Data variabel Kinerja (Y) diperoleh dari 10 pertanyaan yaitu Y.1 sampai
dengan Y.10. Validitas variabel Kinerja (Y) diuji dengan membandingkan
nilai r hitung (kolom Corrected Item-Total Correlation) hasil output SPSS

dengan nilai r tabel, dengan kriteria:



- Jika r hitung > r tabel atau r hitung > 0,268 maka valid
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- Jika r hitung < r tabel atau r hitung < 0,268 maka tidak valid

Hasil uji validitas variabel Kinerja (Y) yang dilakukan menggunakan

SPSS disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.8.

Uji Validitas Variabel Kinerja ()

ltem-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total |Alpha if ltem

Deleted |ltem Deleted| Correlation Deleted
Y.1 39.29 8.209 .589 .785
Y.2 39.58 8.406 .459 .800
Y.3 39.29 8.405 573 787
Y.4 39.25 8.858 .324 .815
Y.5 39.27 8.318 546 .790
Y.6 39.31 8.570 516 .793
Y.7 39.27 8.906 344 .812
Y.8 39.42 8.602 .568 .789
Y.9 39.17 8.303 .598 .784
Y.10 39.38 8.555 454 .800

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020




4.1.4.

67

Uji validitas variabel keterampilan dilakukan terhadap 10 item pertanyaan.
Karena hasil uji mendapatkan nilai r hitung > r tabel (Corrected Item-Total
Correlation> 0.268) untuk seluruh item, maka 10 item indikator pengukur
variabel Kinerja (Y) seluruhnya valid.

Tabel 4.9.
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja ()

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha ltems

.812 10

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020

Uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha dari data item
yang sudah diolah. Reliabilitas terpenuhi karena nilai Cronbach’s Alpha>
0,6. Uji reliabilitas variabel Kinerja (Y) dilakukan terhadap 10 item
pertanyaan yang telah valid. Karena hasil uji mendapatkan nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari nilai kritis (0.812> 0.6) maka variabel

Kinerja (YY) yang diukur menggunakan 10 item pertanyaan telah reliabel.

Analisis Data

Uji Normalitas
Gambar 4.5.
Normal P-P Plot Uji Asumsi Normalitas
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Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020
Pengujian normalitas secara grafik menghasilkan grafik Normal P-P Plot
yang memperlihatkan titik-titik nilai residual pada grafik Normal P-P Plot
menyebar di sekitar dan mengikuti arah garis diagonal. Hal ini menunjukkan
bahwa data variabel yang digunakan untuk analisis regresi ganda berasal dari data

yang berdistribusi normal.

2. Multikolinieritas
Tabel 4.10.

Coeficient Uji Asumsi Multikolinieritas

Coefficients?

Collinearity
Statistics

Toleranc
Model e VIF
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1 (Constant)

Disiplinker] 821 1.217
a

Lingkunga 821 1.217
n
Kerja
a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020

Tabel coefficient Collinearity Statistics diatas digunakan untuk menguji
persyaratan analisis multikolinieritas. Dari tabel tersebut diperoleh masing-masing
variabel independen memiliki nilai Tolerance= 0.821 dan VIF 1.217. Karena nilai
Tolerance leih besar dari pada persyaratan minimal (0.821> 0.2) dan nilai VIF
lebih rendah dari persyaratan maksimal (1.217< 10) maka dapat disimpulkan
bahwa analisis regresi linier ganda tidak memiliki masalah multikolinieritas
(model yang dikembangkan sudah tepat).

1. Autokorelasi

Tabel 4.11.

Model Summary Uji Asumsi Autokorelasi

Model Summary®

Durbin-
Model] Watson
1 1.443

a. Predictors: (Constant), DisiplinKerja, LingkunganKerja

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020

Nilai Durbin-Watson hasil perhitungan sebesar DW = 1.443. Berdasar
kategori yang telah ada, nilai DW termasuk dalam range 1.433< DW(1.443) <
1.676 yang berarti tidak terjadi autokorelasi. Oleh karena itu analisis regresi linier

ganda dapat dilanjutkan.
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4. Heteroskedastisitas

Gambar 4.6.

Scatterplot Uji Asumsi Heteroskedastisitas
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Dependent Variable: Kinerja

3
"
3 [¢]
W o
o 2 o
o o
k-] o o
@ o
] Q o
= 1 [e] o] 0 o & © o
L o
K o C. 0 ©
= o Yo
n 0 N o —
g o 0O o o
2 o
o
HIRE o o © © o
B
i o o 0o © [)
o o
_o— o]

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020

Grafik scatter plot memperlihatkan bahwa titik-titik hasil perhitungan
menyebar secara acak di atas dan dibawabh titik origin serta tidak membentuk pola
tertentu. Hal ini dapat dikatakan bahwa hasil analisis regresi ganda benar-benar
linier karena tidak memiliki masalah heteroskedastisitas sehingga analisis regresi
linier ganda dapat dilanjutkan.

Karena persyaratan analisis data (asumsi klasik) telah terpenuhi, yaitu
memenuhi normalitas, tidak terjadi autokorelasi, tidak terjadi multikolinearitas,
tidak terjadi heteroskedastisitas maka analisis regresi linier ganda dapat
dilanjutkan. Data yang digunakan adalah data yang telah diuji tanpa melakukan

perubahan karena persyaratan asumsi klasik telah terpenuhi semua.
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Analisis data penelitian dilakukan dengan analisis regresi linier ganda.
Hasil analisis regresi linier ganda yang pertama adalah tabel model summary
sebagai berikut:

Tabel 4.12.
Model Summary Pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2)
Terhadap Kinerja (Y)

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square| Square |the Estimate

1 .849° .720 .709 1.73063

a. Predictors: (Constant), Disiplinkerja,
LingkunganKerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020

Dari tabel tersebut diatas diperoleh nilai koefisien determinasi ganda
(Adjusted R Square) sebesar 0.709. Nilai R Square = 0.720 menunjukkan bahwa
X1(Disiplin Kerja) dan X2 (Lingkungan Kerja) dalam model secara bersama-sama
mampumenjelaskan 72% variasi Y sedangkan 28% variasi Ylainnya dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak diteliti. Hasil analisis berikutnya berupa tabel Anova
yang digunakan untuk menguji hipotesis keempat yaitu pengaruh Disiplin Kerja

(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y).

Tabel 4.13.
Anova Pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Terhadap
Kinerja ()
ANOVAP
Sum of Mean

Model Squares Df Square F Sig.
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1 Regressio 378.317 2 189.159| 63.156 .0009
n
Residual 146.759 49 2.995
Total 525.077 51

a. Predictors: (Constant), Disiplinkerja, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020

Analisis regresi linier ganda juga menghasilkan tabel koefisien yang
menunjukkan pengaruh parsial Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2)

terhadap Kinerja () yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.14.

Koefisien Pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap

Kinerja ()
Coefficients?
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.700 3.660 .738 464
Disiplin 408 .079 431 5.171 .000]
kerja
Lingkungan 562 .082 572 6.859 .000]
kerja
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Coefficients?

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.700 3.660 .738 464
Disiplin 408 .079 431 5171 .000]
kerja
Lingkungan .562 .082 572 6.859 .000]
kerja

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data penelitian yang diolah, 2020
Dari tabel di atas dapat disusun model persamaan regresi linier ganda
berdasar kolom B. Model persamaan regresi linier ganda hasil penelitian adalah
sebagai berikut:
Y =2.700 + 0.408X1 + 0.562X2
(0.000)  (0.000)
Model persamaan regresi linier ganda hasil analisis tersebut dapat

diartikan sebagai berikut:

Nilai konstanta sebesar a = 2.700, artinya bahwa jika X1 dan X2 dianggap

konstan maka Y akan bernilai positif.

- Nilai koefisien regresi X1 sebesar bl = 0.408 menunjukkan bahwa X1
berpengaruh terhadap Y dengan arah positif.

- Nilai koefisien regresi X2 sebesar b2 = 0.562 menunjukkan bahwa X2

berpengaruh terhadap Y dengan arah positif.

4.1.5. Pengujian Hipotesis
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Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, langkah pertama adalah
melakukan pengujian kelayakan model. Kelayakan model dalam menunjukkan
pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y)
ditunjukkan oleh nilai koefisien determinasi ganda R Square = 0.720 dengan nilai
sig F = 0.000. Hipotesis statistik yang diajukan adalah sebagai berikut:

Ho : p = 0: tidak layak

Ha: p #0: ada layak

R Square = 0.720memilikinilaiprobabilitas F hitungsebesar 0.000. Karena
p # 0 dan probabilitas F hitunglebihkecildaripadataraf uji penelitian (Sig F<oatau
0.000<0.05), maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti model
persamaanregresigandapengaruhDisiplin Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2)
terhadapKinerja (Y) adalahlayak. Signifikansihasilpengujianmenunjukkanbahwa
model penelitianiniditerima dan layakuntukmenunjukkanpengaruhDisiplin Kerja
dan Lingkungan Kerja terhadapKinerjadimana model
persamaanhasilpenelitianmampumenjelaskan72% variasiKinerja
(Y)karenaadanyamasukanfaktorDisiplin Kerja(X1) dan Lingkungan Kerja (X2)
dan 28% variasi Y lainnyadijelaskan oleh variabellain yang tidak diteliti.

Pengujian hipotesis dilakukan sebanyak dua kali sesuai dengan hipotesis
yang diajukan, yaitu sebagai berikut:

1. Pengujian Hipotesis 1: Pengaruh Disiplin Kerja (X1) Terhadap Kinerja (Y)

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat

pengaruh Disiplin Kerja terhadap kinerja pada karyawan PT. SHIN HAN

INDONESIA.Pengaruhnya ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi
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Disiplin Kerja (X1) sebesar b1= 0.408 pada model persamaan regresi linier
ganda ¥ = 2.700 + 0.408X1 + 0.562X2. Hipotesis statistik yang diajukan
adalah sebagai berikut:

H;0 : bl =0 : tidak ada pengaruh

Hia : bl # 0 : ada pengaruh
KoefisienregresiDisiplin Kerja (X1) sebesar bl=
0.408memilikinilaiprobabilitas t hitungsebesar 0.000. Karena probabilitas t
hitunglebihkecildaripadataraf uji penelitian (Sig t<aatau 0.000 <0.05),
maka Hjo ditolakdan Hja diterima yang berartipengaruhDisiplin Kerja
(X1) terhadapkinerja (YY) adalahsignifikan.
Signifikansihasilpengujianmenunjukkanbahwahipotesispenelitianpertamai
niditerima yang berartibahwaterdapatpengaruhparsialDisiplin  Kerja
(X1)terhadapKinerja (Y)denganarahpositifsehinggamakintinggi Disiplin

Kerjamakamakintinggi pula kinerja.

. Pengujian Hipotesis 2: Pengaruh Lingkungan Kerja(X2)Terhadap Kinerja
(Y)

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat
pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja pada karyawan PT.SHIN
HAN INDONESIA.Pengaruhnya ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi
LingkunganKerja (X2) sebesar b2= 0.562 pada model persamaan regresi
linier ganda Y = 2.700 + 0.408X1 + 0.562X2. Hipotesis statistik yang
diajukan adalah sebagai berikut:

H,0 : b2 = 0 : tidak ada pengaruh



4.2.

76

Hsa : b2 # 0 : ada pengaruh
KoefisienregresiLingkunganKerja (X2) sebesarb2 =
0.562memilikinilaiprobabilitas t hitungsebesar 0.000. Karena probabilitas t
hitunglebihbesardaripada taraf uji penelitian(Sig t <o atau 0.000<
0.05),makaH,oditolak ~ dan  H,aditerima  yang  berartipengaruh
LingkunganKerja  (X2)  terhadapkinerja ~ (Y)  adalahsignifikan.
Signifikansihasilpengujianmenunjukkanbahwahipotesispenelitiankeduaini
diterima yang berartibahwaterdapatpengaruhLingkungankerja

(X2)terhadapkinerja ().

Pembahasan

Pengukuran variabel penelitian dilakukan dengan menggunakan kuesioner

yang dikembangkan dari indikator pada masing-masing variabel penelitian. Dari

hasil uji validitas terhadap masing-masing variabel penelitian ditemukan bahwa

seluruh item pertanyaan pada setiap variabel telah valid. Melalui uji reliabilitas

ditemukan bahwa seluruh butir pertanyaan yang telah valid pada masing-masing

variabel penelitian dapat dibuktikan reliabilitasnya. Karena kuesioner telah valid

dan reliabel maka kuesioner penelitian merupakan alat yang handal untuk

mengukur masing-masing variabel penelitian.

Gambar 4.7.

Rangkuman Hasil Analisis
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0.408
Disiplin Kerja (Sig t;= 0.000)
(X1)
Kinerja
(Y)
Lingkungan Kerja 0.562
(X2) (Sig t;=0.000)
0.720
(SigF =
0.000)
Penelitianmenghasilkan model yang layakdimana model
hasilpenelitianmampumenjelaskan72% variasiKinerja (Y)

karenamasukanfaktorDisiplinKerja(X1) dan LingkunganKerja (X2) dan 28%
variasi Y lainnyadijelaskan oleh variabellain yang tidak diteliti.
4.2.1. PengaruhDisiplinKerja (X1) terhadapKinerja (Y)
DisiplinKerjamemilikipengaruhsignifikanterhadapkinerjadenganarahpositi
f, artinyasemakinbaikDisiplinKerjayang
dilakukanpegawaimakasemakintinggiprestasikinerja yang akan dicapainya.
PengaruhDisiplinKerjaterhadapkinerjaditunjukkan ~ oleh  nilaikoefisienregresi
Disiplin Kerjasebesar b1 = 0.408 pada model persamaanregresi linier ganda ¥ =
2.700 + 0.408X1 + 0.562X2. Hipotesisstatistik yang diajukanadalahsebagaiberikut:
H;0 : bl = 0 : tidakadapengaruh

Hia : bl # 0 : adapengaruh
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KoefisienregresiDisiplinKerjasebesar bl = 0.408 memilikinilaiprobabilitas
t hitungsebesar 0.000. Karena probabilitas t hitunglebihkecildari pada taraf uji
penelitian (Sig t <aatau 0.000 < 0.05), maka H;0 ditolak dan Ha diterima yang
berartipengaruhDisiplinKerjaterhadapkinerjaadalahsignifikan.
Signifikansihasilpengujianmenunjukkanbahwahipotesispenelitianpertamainiditeri
ma yang
berartibahwaterdapatpengaruhparsialDisiplinKerjaterhadapkinerjadenganarahposit
ifsehinggasemakinbaikDisiplinKerja yang dilakukan pegawai
makasemakintinggiKinerja yang akandicapainya.

Hasil penelitianini juga sesuaidenganhasilpenelitian Meta (2013)
bahwaadapengaruhpositif dan signifikanantaraDisiplinKerja dan
KepemimpinanterhadapKinerjaKaryawan Pada PT PustakaRizki Putra Semarang.
Yakub (2014) bahwaadapengaruhpositif dan signifikanantaraDisiplinKerja,
Pendidikan dan PelatihanterhadapKinerjaKaryawan Pada PT Kertas Kraft Aceh
(Persero).  GalihAryoNimpuno  (2015)  bahwaadapengaruhpositif ~ dan
signifikanantaraDisiplinKerja dan Gaya
KepemimpinanTerhadapKinerjaKaryawan UD. PustakaPelajar Yogyakarta.

4.2.2. PengaruhLingkunganKerja (X2) terhadapKinerja ()

LingkunganKerjamemilikipengaruh yang signifikanterhadapkinerja. Yang
mana pengaruhLingkunganKerjaterhadapkinerjaditunjukkan oleh
nilaikoefisienregresiLingkungan Kerjasebesar b2 = 0.562 pada model
persamaanregresi linier ganda Y = 2.700 + 0.408X1 + 0.562X2. Hipotesisstatistik

yang diajukanadalahsebagaiberikut:
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H.0 : b2 = 0 : tidakadapengaruh

Hoa : b2 # 0 : adapengaruh

KoefisienregresiLingkungan Kerjasebesar b2 = 0.562
memilikinilaiprobabilitas t hitungsebesar 0.000. Karena probabilitas t
hitunglebihbesardari pada taraf uji penelitian(Sig t <aatau 0.000 < 0.05), maka
H,a  ditolak  dan H.0 diterimayang berartipengaruhLingkungan
Kerjaterhadapkinerjaadalahsignifikan.
Signifikansihasilpengujianmenunjukkanbahwahipotesispenelitiankeduainiditerima
yang berartibahwaterdapatpengaruhLingkunganKerjaterhadapkinerja.

Hasil penelitianinisesuaidenganhasilpenelitianDeygo Dimas Andrianto
(2017) bahwaadapengaruhpositif dan signifikanantaraGaya Kepemimpinan dan
Lingkungan  Kerja  Terhadap  Kinerja ~ PT.  Essentra  Indonesia
Sidoarjo.DadangHeriKusumah (2016) bahwaadapengaruhpositif dan
signifikanantaraLingkunganKerja dan
KompensasiterhadapKepuasanKerjaKaryawan PT.

SinarLenteraKencanaCikarang.
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BAB 5

KESIMPULAN DAN SARAN

51. Kesimpulan

Penelitianmenghasilkan model persamaanregresi linier ganda Y = 2.700 +
0.408X1 + 0.562X2 yang layakuntukmenjelaskanpengaruhDisiplinKerja dan
LingkunganKerjaterhadapKinerja (Rsquare= 0.720)dimanaDisiplinKerja dan
Lingkungankerjadalam model tersebutmampumenjelaskan72% variasiKinerja dan
28% variasi Y lainnya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti.
Pengaruhmasing-masingvariabeladalahsebagaiberikut:

1. DisiplinKerjamemilikipengaruh positifterhadapKinerja pada karyawan PT.
SHIN HAN INDONESIA. Pengaruhnya ditunjukan oleh nilai koefisien
regresi Disiplin Kerja (X1)sebesar b1=0.408 memiliki nilai probabilitas t
hitung sebesar 0.000. Karena probabilitas t hitung lebih kecil dari pada
taraf uji penelitian (Sig t <a atau 0.000 < 0.05), maka Hzio ditolak dan Hia
diterima yang berarti pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja adalah
signifikan. Signifikansi hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis
penelitian pertama ini diterima yang berarti bahwa terdapat pengaruh
parsial Disiplin Kerja terhadap Kinerja dengan arah positif sehingga
semakin baik Disiplin Kerja yang dilakukan pegawai maka semakin tinggi
Kinerja yang akan dicapainya.

2. LingkunganKerjamemilikipengaruhpositif terhadapKinerja pada karyawan
PT. SHIN HAN INDONESIA .Pengaruhnya ditunjukan oleh nilai koefisien

regresi Lingkungan Kerja (X2) sebesar b2=0.5602memiliki nilai
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probabilitas t hitung sebesar 0.000. Karena probabilitas t hitung lebih besar
dari pada taraf uji penelitian (Sig t <o atau 0.000< 0.05), maka H2o ditolak
dan Hoa diterima yang berarti pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja adalah signifikan. Signifikansi hasil pengujian menunjukkan
bahwa hipotesis penelitian kedua ini diterima yang berarti bahwa terdapat

pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kinerja .

5.2. Saran

Berdasarkanhasilpenelitian pada karyawanPT.SHIN HAN INDONESIA.
mengenaiPengaruhDisiplinKerja dan
LingkunganKerjaTerhadapKinerjaKaryawanmakapenulismencobamemberikan
saran-saran antara lain:

1. DisiplinKerjapada karyawanPT.SHIN HAN INDONESIA terbilang
masih rendah (0.408), perusahaan harus fokus untuk memperbaiki
masalah disiplin kerja karyawannya sebab bila dibiarkan bisa
mempengaruhi jalannya aktifitas perusahaan. Adapun caranya
perusahaan harusmampu menerapkan peraturan —peraturan yang
sudah ada, memberikan punishment kepada karyawan yang
melanggar baik berupa teguran mapun sp, sebaliknya bila karyawan
patuh dan disiplin berikan rewards berupa insentif dan memberi pujian
agar karyawan merasa dihargai dan diperhatikan. Perusahaan juga
harus memperhatikan kesejahteraan karyawannya, keamanan dalam

bekerja dan menciptakan suasana kerja yang kondusif. Agar karyawan
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lebih disiplin mengikuti peraturan perusahaan sebab disiplin kerja

merupakan salah satu faktor untuk mencapai tujuan perusahaan.
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Lingkungan kerja di PT. SHIN HAN INDONESIA terbilang cukup
baik (0.562), meskipun sudah cukup baik tapi masih ada kekurangan
yang mendasar dalam sarana dan prasana. Perusahaan harus fokus
menyediakan sarana dan prasana untuk menunjang proses kerjaagar
mempermudah karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya.Bilakeadaan normal memang sarana dan prasana
mendukung tapi bila sudah terima banyak pesanan dari client
permasalahan terjadi dari kurangnya rak, pallet, ruang oven kurang
besar dan alat alat untuk menunjang pekerjaan. Perusahaan juga harus
bisa memberikan kejelasan mengenai  status karyawan, sebab
karyawan yang terampil merupakan asset yang berharga untuk
perusahaan. Perusahaan juga harus bisa memberikan jaminan
kesehatan, asuransi ketenagakerjaan dan juga menciptakan lingkungan
kerja yang aman dan nyaman untuk karyawan demi menunjang kinerja
agar mencapai hasil yang sudah ditargetkan.

PT. SHIN HAN INDONESIA harus juga memperhatikan faktor lain
selain disiplin kerja dan lingkungan kerja untuk meningkatkan kinerja
karyawannya, karna dengan begitu target perusahaan bisa tercapai bila
Kinerja karyawannya tinggi.

Untuk karyawan PT SHIN HAN INDONESIA diharapkan untuk selalu
mengikuti  peraturan-peraturan perusahaan, lebih disiplin dan
bertanggung jawab dalam melaksanakan kewajibannya, bagaimanapun

perusahaan merupakan tempat untuk mencari nafkah sudah semestinya
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memberikan yang terbaik untuk memajukan perusahaannya, bila
perusahaan selalu profit maka bisa dipastikan kesejahteraan karyawan
bisa ditingkatkan.

Untukhasilpenelitianiniselanjutnyadapatdimanfaatkansebagairujukanda
lammelakukanpenelitian yang akandatang, terutamamengenaiDisiplin
Kerja dan Lingkungankerjaterhadapkinerjakaryawan. Yang
kemudiandapatdikembangkandenganvariabel-variabel yang

lebihluassesuaikeinginanpenelitiselanjutnya.
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