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Abstrak

Lingkungankerja,
motivasidandisiplinkerjamerupakantigadaribeberapafaktor yang
didugarelatifbesardalammemepengaruhikinerjakaryawan PT.
AnugerahAbadiBersama.Untukmembuktikanpengaruhketiganyamakadilakukanpe
nelitiandengantujuanuntukmengetahuipengaruhlingkungankerja,
motivasidandisiplinkerjaterhadapkinerjakaryawanpada PT.
AnugerahAbadiBersama.

Penelitiandilakukan di PT. AnugerahAbadiBersamadenganmengambil 100
karyawansebagaisampelpenelitian yang dihitungmenggunakanrumusSlovindari
total populasi 1369 karyawanpada margin error
10%.Pengujiandilakukandenganinstrumenkuesionertertutuplimaskalapenilaiandari
sangattidaksetujusampaidengansangatsetuju.
Penelitiandilakukansecarakuantitatifyaitudenganmendeskripsikan data
penelitiandananalisisdeskriptif, analisisregresi linier berganda, uji F danuji t.

Penelitianmenghasilkantigatemuanutamasesuaidenganhipotesis yang
diajukan, yaitu:1)
Lingkungankerjasecaraparsialtidakberpengaruhsignifikanterhadapkinerjakaryawa
n; 2) Motivasisecaraparsialberpengaruhsignifikanterhadapkinerjakaryawan;3)
Disiplinkerjasecaraparsialberpengaruhsignifikanterhadapkinerjakaryawanpada PT.
AnugerahAbadiBersama.

Kata Kunci:

LingkunganKerja, Motivasi,DisiplinKerja,KinerjaKaryawan



Abstract

Work environment, motivation and work discipline are three of the factors
that are thought to be relatively large in influencing the performance of
employees of PT. AnugerahAbadiBersama. To prove the influence of the three, a
study was conducted with the aim to determine the effect of the work environment,
motivation and work discipline on employee performance at PT.
AnugerahAbadiBersama.

The study was conducted at PT. AnugerahAbadiBersama by taking 100
employees as research samples calculated using the Slovin formula from a total
population of 1369 employees at a 10% error margin. Tests carried out with a
closed questionnaire instrument five rating scales from strongly disagree to
strongly agree. The study was conducted quantitatively by describing research
data and descriptive analysis, multiple linear regression analysis, F test and t test.

The study produced three main findings in accordance with the proposed
hypothesis, namely: 1) The work environment partially did not significantly
influence employee performance; 2) Motivation partially has a significant effect
on employee performance; 3) Work discipline partially has a significant effect on
employee performance at PT. AnugerahAbadiBersama.

Keywords:

Work Environment, Motivation, Work Discipline, Employee Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Kualitas Sumber daya manusia sebagai tenaga kerja merupakan modal
dasar sebagai faktor penentu berkembangnya suatu perusahaan dalam menghadapi
tantangan persaingan global.Sumber daya manusia mempunyai peran utama
dalam setiap kegiatan perusahaan. Walaupun didukung dengan sarana dan
prasarana yang modern tetapi kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan
dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan kunci
pokok yang harus di perhatikan dengan segala kebutuhannya. Semakin baik
kualitas sumber daya manusia atau karyawan dalam suatu perusahaan maka
semakin tinggi daya saing perusahaan tersebut terhadap perusahaan lainnya. Hal
ini dapat dilakukan dengan cara mengelola sumber daya manusia dengan optimal
sehingga menjadi sumber keunggulan bersaing dan memiliki kinerja yang
tinggi.Kinerja merupakan performance atau unjuk kerja. Kinerja adalah kesediaan
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang
diharapkan,Ramdhani (2011:18).Perusahaan yang ingin maju tentunya berusaha
meningkatkan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki karyawannya karena
hal tersebut merupakan salah satu kunci keberhasilan karyawan dalam

meningkatkan kinerjanya.



Kinerja karyawan dipengaruhi oleh bermacam-macam variabel, beberapa
diantaranya adalah variabel-variabel yang ada didalam penelitian ini, seperti
lingkungan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja. Jika lingkungan kerja baik,
motivasi kerja baik, dan disiplin kerja baik maka kinerja yang dihasilkan juga
akan baik. Sunyoto (2012:43) menyebutkan lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik,
penerangan dan lain-lain. Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif, dapat
membuat karyawan menyelesaikan semua pekerjaan sesuai tanggung jawab yang
sudah diberikan oleh perusahaan. Oleh sebab itu lingkungan kerja sangat penting
dalam perusahaan, dengan lingkungan kerja yang mendukung maka karyawan
dapat bekerja secara optimal, sehingga karyawan dapat menghasilkan hasil kerja
yang optimal. Hal ini dibuktikan oleh Pangesti (2017) yang melakukan penelitian
tentang pengaruh lingkungan kerja, keselamatan kerja dan kompensasi terhadap
kinerja karyawan pada konveksi Bagas Jaya Kabupaten Tulungagung, dari hasil
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang berkaitan dengan
lingkungan kerja dilakukan oleh Suminar dkk (2015) yang meneliti tentang
pengaruh gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Essentra Indonesia, Sidoarjo, dengan hasil penelitian menyatakan secara
simultan dan parsial gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.



Dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan, tidak hanya lingkungan
kerja yang harus diperhatikan oleh perusahaan, tetapi motivasi kerja juga perlu
diperhatikan karena merupakan faktor yang sangat menentukan kinerja.Sutrisno
(2016:110) menyebutkan bahwa motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan
dorongan kerja. Mangkunegara (2014:61) motivasi adalah kondisi atau energi
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan. Jadi pada dasarnya apabila perusahaan ingin meraih
kinerja yang optimal sesuai dengan target yang telah di tentukan maka perusahaan
haruslah memberikan motivasi pada karyawan agar karyawan mau dan rela
mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan. Penelitian Saptiani
(2017) yaitu pengaruh motivasi dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai
pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Medan, dari hasil penelitian menunjukkan
motivasi dan pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Dan diikuti dengan penelitian Paramita (2014) yaitu pengaruh
motivasi dan budaya organisasi terhadap Kinerja karyawan pada PT. Centrepark
Citra Corpora Area Solo Grand Mall, dari hasil penelitian menunjukkan bahwa
motivasi dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Selain lingkungan kerja dan motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja
karyawan perlu juga disiplin kerja. Disiplin merupakan tindakan manajemen
untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan.
Singodimendjo dalam Eddy Sutrisno(2011:86) disiplin adalah sikap kesediaan dan

kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-norma peraturan yang



berlaku di sekitarnya. Disiplin kerja tidak hanya kepatuhan dan ketaatan terhadap
peraturan-peraturan yang berlaku dalam perusahaan, tetapi juga bagaimana
ketegasan hukum dalam menyikapi karyawan atau anggota perusahaan yang
melakukan pelanggaran terhadap peraturan dan ketentuan tersebut. Ketegasan
hukum yang dapat direalisasikan dengan baik akan dapat mengurangi karyawan
dalam melakukan tindakan penyimpangan. Dengan disiplin kerja yang tinggi,
karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan standar kerja yang telah
ditentukan dan tepat waktu, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja karyawan.
Dengan demikian dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan. Kedisiplinan
kerja telah diidentifikasikan sebagai variabel yang paling banyak dipelajari dalam
penelitian-penelitian tentang organisasi. Konsep tersebut telah menjadi sasaran
sebagian besar pengamatan karena hipotesis hubungan antara kedisiplinan kerja
dan kinerja saling berkaitan dan merupakan hal yang dapat dimanipulasi untuk
keuntungan organisasi maupun perseorangan. Hal ini diperkuat dengan penelitian
Lucky dan Nara (2018) yang meneliti tentang pengaruh pelatihan, disiplin dan
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. Gardautama, hasil
penelitian menyimpulkan bahwa pelatihan, disiplin dan pengembangan Kkarir
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Wairooy (2017)
yaitu pengaruh disiplin kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan PT.
Pertamina (Persero) Tbk, bahwa hasil penelitian menunjukkan disiplin kerja dan
kompensasi secara simultan dan parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.



Penelitian ini melibatkan karyawan PT. Anugerah Abadi Bersama,
merupakan perusahaan yang bergerak dibidang Garmen yang memproduksi T-
Shirts, Tank top, Polo shirt, Kemeja , Zip Jacket, Pants. PT. Anugerah Abadi
Bersama didirikan oleh Woon Keun Yoo pada tanggal 01 Oktober 20009,
Beralamat di Kampung Baru RT 003/008, Desa Wanaherang, Kecamatan Gunung

Putri, Bogor, Jawa Barat.

Karyawan PT. Anugerah Abadi Bersama diindikasikan memiliki tingkat
kinerja yang kurang optimal. Hal ini ditunjukkan dengan hasil pencapaian
produksi yang tidak memenuhi target. Hasil pencapaian produksi PT. Anugerah

Abadi Bersama adalah sebagai berikut:

Tabel 1.1.

Hasil pencapaian produksi PT. Anugerah Abadi Bersama

No Bulan Target Realisme Persentase
Produksi

1 Maret 800.000 pcs 704.000 pcs 88%

2 April 800.000 pcs 728.000 pcs 91%

3 Mei 800.000 pcs 768.000 pcs 96%

Sumber: Data PT. Anugerah Abadi Bersama

Berdasarkan tabel 1.1 diatas terlihat bahwa realisasi produksi belum
mencapai target yang ditetapkan perusahaan, meskipun perolehan produksi
meningkat setiap bulan. Salah satu indikator kinerja karyawan adalah kualitas
produk yang dihasilkan. Kinerja karyawan PT. Anugerah Abadi Bersama

diindikasikan belum mencapai target yang optimal. Hal tersebut ditunjukkan



dengan hasil kualitas produksi yang rusak atau tidak sesuai dengan jenis produk

yang dibutuhkan oleh Buyer.

Indikator lain yang menunjukkan adanya keterkaitan dengan kinerja
adalah ketepatan waktu dimana karyawan masih kurang disiplin. Hal ini dapat
dilihat dari data absensi tiga bulan terakhir, terdapat keterlambatan, ijin, sakit, cuti

dan tanpa keterangan.

Tabel 1.2
Data Absensi PT. Anugerah Abadi Bersama

Bulan Keterangan Jumlah Orang
Terlambat Ijin sakit Cuti Tanpa Keterangan
Maret 31 27 42 8 93
April 18 33 38 12 76
Mei 26 42 47 6 80

Sumber: HRD PT. Anugerah Abadi Bersama

100
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60
50
40

m Maret
= April
= Mei

20 -

Terlambat ljin Sakit Cuti Tanpa
Keterangan

Gambar 1.1

DiagramData Absensi PT. Anugerah Abadi Bersama



Dari data di atas dapat diketahui bahwa tingkat absensi karyawan PT.
Anugerah Abadi Bersama masih perlu diperbaiki, khususnya pada karyawan yang

tanpa keterangan dan terlambat.

Permasalahan-permasalahan yang muncul pada perusahaan garmen
khususnya PT. Anugerah Abadi Bersama adalah hal umum yang biasa terjadi
dalam keseharian proses jalannya suatu pekerjaan. Adapun permasalahan tersebut
meliputi beberapa aspek pokok seperti bagaimana kesalahan pengawas dan
manajemen dalam menjaga ruang dan pola kerja karyawan yang justru terkadang
menimbulkan rasa malas dan bosan sehingga kinerja menurun. Kurangnya rasa
memiliki perusahaan serta didukung oleh lemahnya wawasan serta pengetahuan
pengawas dan manajemen akan bagaimana memberikan motivasi yang baik demi
peningkatan rasa nyaman dan tanggung jawab serta disiplin kerja kepada

karyawan adalah salah satu faktor kenapa angka turn over sangat tinggi.

Berdasarkan permasalahan diatas maka penulis mencoba mengangkatnya
kedalam penulisan skripsi berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi dan

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Anugerah Abadi Bersama”.



1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas maka perumusan masalah yang terjadi

adalahsebagai berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Anugerah Abadi Bersama?

2. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Anugerah Abadi Bersama?

3. Apakah terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

pada PT. Anugerah Abadi Bersama?

1.3.  Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah diatas maka tujuan penelitian adalah

sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Anugerah Abadi Bersama.

2. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Anugerah Abadi Bersama.

3. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap

kinerja karyawan pada PT. Anugerah Abadi Bersama.



1.4.

Manfaat Penelitian

1. Bagi peneliti

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman mengenai
manajemen sumber daya manusia secara riil Kkhususnya yang
menyangkut lingkungan kerja, motivasi, dan Kinerja pegawai.

Bagi perusahaan

Hasil penelitian ini akan membantu perusahaan-perusahaan yang lain,
khususnya PT. Anugerah Abadi Bersama. Bahwa lingkungan Kkerja,
motivasi kerja dan disiplin kerja sangat berpengaruh terhadap
perusahaan guna meningkatkan kinerja karyawan di waktu yang akan
datang.

Bagi ilmu pengetahuan

Hasil penelitian ini dapat digunakan menjadi bahan pertimbangan bagi
rekan-rekan mahasiswa dalam menyusun skripsi mengenai obyek
penelitian selanjutnya dan menjadi sarana informasi dalam pemecahan

masalah yang serupa.
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1.5. Sistematika Penulisan

Penulisan skripsi ini terdiri dari 5bab, dengan sistematika penulisan

sebagai berikut:

BAB 1 PENDAHULUAN

Dalam bab ini diuraikan tentang latar belakang masalah,
perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta

sistematika penulisan.

BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA

Dalam bab ini diuraikan tentang landasan teori, penelitian

terdahulu, kerangka pemikiran dan hipotesis.

BAB 3 METODOLOGI PENELITIAN

Dalam bab ini diuraikan tentang tempat dan waktu penelitan, disain
penelitian, operasional variablel, populasi, sampel dan metode
sampling, metode pengumpulan data, instrument variabel

penelitian, metode analisis dan pengujian hipotesis.

BAB 4 HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini diuraikan tentang hasil penelitian yang didapat
beserta pembahasan untuk menjawab pertanyaan yang ada dalam

penelitian ini

BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN

Dalam bab ini diuraikan tentang kesimpulan dan saran dari akhir

penelitian.



BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori

2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu rangkaian proses yang
menangani masalah yang ada dalam lingkup pegawai, karyawan, manajer, buruh
hingga tenaga kerja yang lain agar bisa menunjang kegiatan perusahaan untuk
mencapai tujuan perusahaan yang sudah ditentukan.Menurut para ahli manajemen

sumber daya manusia adalah sebagai berikut:

Murtie (2012:1) menyatakan manajemen sumber daya manusia adalah
sebuah bagian dari ilmu manajemen yang mempelajari hubungan antar manusia
sebagai aset dan sumber daya perusahaan serta bagaimana mengelolanya agar
benar-benar dapat menjalankan tugas dan wewenang masing-masing dengan baik

dan tidak terpaksa.

Dan menurut Mangkunegara (2014:2) adalah suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan,

dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

Sedangkan menurut Marwansyah (2010:3) manajemen sumber daya

manusia adalah sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam

11
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organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya
manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia,
perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan,

keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli diatas manajemen sumber daya
manusia adalah proses pendayagunaan sumber daya manusia melalui fungsi-
fungsi manajemen sumber daya manusia, serta merupakan ilmu yang dapat
mempelajari bagaimana mengelola sumber daya manusia dengan tepat, agar
sumber daya manusia tersebut dapat menjalankan tugas wewenangnya dengan

baik dan tanpa paksaan.

Secara sederhana manajemen sumber daya manusia dapat dipahami
sebagai pengelolaan sumber daya manusia dengan mengimplementasikan fungsi

manajemen dalam aktifitas operasional demi terwujudnya tujuan organisasi.

2.1.1.1.Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Adapun fungsi-fungsi dari manajemen sumber daya manusia menurut

Hasibuan (2013:21) antara lain:

1. Fungsi Perencanaan

Perencanaan (human resource planning) adalah merencanakan tenaga kerja
secara efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam

membantu terwujudnya tujuan.
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2. Fungsi Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan Kkerja, delegasi wewenang,

integrasi, dan koordinasi dalam bagian organisasi.

3. Fungsi Pengarahan

Pengarahan (Directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar
mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam mencapai tujuan

perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

4. Fungsi Pengendalian

Pengendalian (Controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan

agar menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.

5. Fungsi Pengadaan

Pengadaan (Procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai kebutuhan

perusahaan.

6. Fungsi Pengembangan

Pengembangan (Development) adalah proses peningkatan keterampilan teknis,

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

7. Fungsi Kompensasi

Kompensasi (Compensation) adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak
langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan

kepada perusahaan.Prinsip kompensasi adalah adil dan layak.
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8. Fungsi Pengintegrasian

Pengintegrasian  (Integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang

serasi dan saling menguntungkan.

9. Fungsi Pemeliharaan

Pemeliharaan (Maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap

mau bekerja sampai pensiun.

10. Fungsi Kedisiplinan

Kedisiplinan (Dicipline) adalah fungsi manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan, karena tanpa disiplin yang baik sulit

terwujudnya tujuan yang yang maksimal.

11. Fungsi Pemberhentian

Pemberhentian (Separation) adalah pemutusan hubungan kerja seseorang dari
perusahaan, pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan

perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab lainnya.

2.1.1.2.Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam buku Larasati (2018:7) peranan manajemen sumber daya manusia

yaitu:

1. Melakukan analisis jabatan (menetapkan jumlah, kualitas, dan

penempatan tenaga kerja yang efektif sesuai dengan kebutuhan



10.

11.

12.

13.
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perusahaan berdasarkan job description, job spesification, job
reqruitment, dan job evaluation.

Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan rekrutmen (menetapkan
penarikan, seleksi), dan penempatan karyawan berdasarkan prinsip the
right man in the right place and the right man on the right job.
Menetapkan upah, gaji dan cara memberikan kompetensi, memberikan
insentif.

Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, mutasi,
pensiun, dan pemberhentian.

Mengatur program pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi
karyawan.

Membangun komitmen kerja.

Mensosialisasikan, melaksanakan dan mengevaluasi pelaksanaan K3
Menyelesaikan perselisihan antar karyawan atau perselisihan
perburuhan.

Menyelesaikan keluhan dan relationship karyawan.

Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada
masa yang akan datang.

Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan
perkembangan perusahaan pada khususnya.

Memonitor UU perburuhan dan kebijakan balas jasa perusahaan
sejenis.

Memonitor perkembangan serikat buruh.
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2.1.2. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas
setiap harinya. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi
dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung
terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan
kerja yang baik akan sangat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan
organisasi Sebaliknya apabila lingkungan kerja yang tidak baik akan dapat
menurunkan motivasi serta semangat kerja dan akhirnya dapat menurunkan
kinerja karyawan.

Menurut Siagian (2014:56) mengemukakan bahwa lingkungan Kkerja
adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari.

Menurut Widodo (2015:95) lingkungan kerja merupakan lingkungan
dimana para karyawan dapat melaksanakan tugasnya sehari-hari dengan
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang diperlukan untuk melaksanakan
tugas-tugas tersebut.

Sedangkan Sedarmayanti (2012:21) mengemukakan lingkungan Kkerja
adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya,
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.

Dari beberapa pendapat ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar karyawan yang

berbentuk fisik ataupun psikologis, yang pada saat proses bekerja setiap hari baik
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perseorangan maupun kelompok dapat meningkatkan semangat dan Kkinerja
karyawan.

2.1.2.1.Jenis-jenis Lingkungan Kerja

Di dalam usaha untuk membuat perencanaan lingkungan kerja maka perlu
mengkaji dan menentukan aspek-aspek pembentuk lingkungan kerja itu sendiri.
Menurut Siagian (2014:57) menyatakan bahwa secara garis besar, lingkungan

kerja terbagi menjadi 2 jenis yaitu:

1. Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan. Lingkungan

kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori, yakni:

a. Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang juga
dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja.

b. Tersedianya peralatan kerja yang memadai.

c. Tersedianya tempat istrahat untuk melepas lelah, seperti kafetaria baik
dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya yang mudah dicapai
karyawan.

d. Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid dan musholla
untuk karyawan

e. Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan karyawan

maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah diperoleh.
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2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang menyenangkan
dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis antara karyawan dan atasan,
karena pada hakekatnya manusia dalam bekerja tidak hanya mencari uang saja,
akan tetapi bekerja merupakan bentuk aktivitas yang bertujuan untuk
mendapatkan kepuasan. Dengan adanya suasana kerja dan komunikasi yang
harmonis, maka pegawai akan merasa betah ditempat kerja sehingga pekerjaan

yang dilakukan dapat terlaksana dengan baik, dengan efektif dan efisien.

Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja fisik merupakan keadaan
berbentuk fisik yang mencakup setiap hal dari fasilitas organisasi yang dapat
mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan atau
efektivitas.Lingkungan kerja non fisik merupakan keadaan di sekitar tempat kerja
yang bersifat non fisik. Lingkungan kerja non fisik tidak dapat ditangkap oleh
panca indra manusia, namun dapat dirasakan oleh perasaan misalnya hubungan

antara karyawan dengan pimpinan.

2.1.2.2.Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Sofyan (2013:20) menyebutkan secara garis besar, lingkungan kerja

dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut:

1. Fasilitas kerja, lingkungan kerja yang kurang mendukung pelaksanaan
pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang buruk seperti kurangnya alat kerja,

ruang kerja pengap, fentilasi yang kurang serta prosedur yang tidak jelas.
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2. Gaji dan tunjangan, gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan
membuat pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang lebih
menjamin pencapaian harapan kerja.

3. Hubungan kerja, kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas yang
tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu pekerja
dengan pekerja lainnya akan saling mendukung pencapaian tujuan dan atau
hasil.

2.1.2.3.Manfaat Lingkungan Kerja

Menurut Siagian (2014:103), manfaat lingkungan kerja adalah
menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat.
Selain itu lingkungan kerja juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan.Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan mengenai
senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas lingkungan kerja

perusahaan dimana dia bekerja.

2.1.2.4.Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja di perusahaan terbagi ke dalam dua dimensi yaitu

lingkungan kerja fisik dan non-fisik.

1. Lingkungan kerja fisik

Menurut Sedarmayanti (2011:26) menyatakan bahwa dimensi lingkungan

kerja fisik terdiri dari beberapa indikator di bawah ini:
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Pencahayaan di ruang kerja

Pencahayaan yang cukup tetapi tidak menyilaukan akan membantu
menciptakan kinerja pegawainya.

. Sirkulasi udara di ruang

Sirkulasi udara yang baik akan menyehatkan badan. Sirkulasi udara
yang cukup dalam ruangan kerja sangat diperlukan apabila ruangan
tersebut penuh dengan karyawan.

Kebisingan

Kebisingan menggangu konsentrasi, siapapun tidak senang
mendengarkan suara bising, karena kebisingan merupakan gangguan
terhadap seseorang.

. Penggunaan warna

Warna dapat berpengaruh terhadap jiwa manusia, sebenarnya bukan
warna saja yang diperhatikan tetapi komposisi warna pun harus pula
diperhatikan.

Kelembaban udara

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara,
biasanya dinyatakan dalam persentase.Kelembaban ini berhubungan
atau dipengaruhi oleh temperature udara.

Fasilitas

Fasilitas merupakan suatu penunjang untuk karyawan dalam

menjalankan aktivitas dalam bekerja.
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2. Lingkungan kerja non-fisik

Menurut Sedarmayanti (2011:27)menyatakan bahwa dimensi Lingkungan

Kerja Non-Fisik terdiri dari beberapa indikator di bawah ini:

a. Perhatian dan dukungan pemimpin yaitu sejauh mana karyawan
merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan dan
perhatian serta menghargai mereka.

b. Kerjasama antar kelompok yaitu sejauh mana karyawan merasakan ada
kerjasama yang baik diatara kelompok yang ada

c. Kelancaran komunikasi yaitu sejauh mana karyawan merasakan
adanya komunikasi yang baik, terbuka dan lancar baik antara teman
sekerja maupun dengan pimpinan.

2.1.3. Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata latinmovere yang berarti dorongan, daya
penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Kata
movere, dalam bahasa inggris sering disamakan dengan motivation yang berarti

pemberian motif atau hal yang menimbulkan dorongan.

Menurut Hasibuan (2013:143) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar
mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya

upayanya untuk mencapai kepuasan.
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Rivai (2011:455) adalah motivasi kerja adalah serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai

dengan tujuan individu.

Sedangkan menurut Berelson dan Gary dalam Suwatno dan Priansa
(2011:147), menyatakan bahwa motivasi sebagai keadaan kejiwaan dan sikap
mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan/gerakan dan
mengarah atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi

kepuasan atau mengurangi ketidak seimbangan.

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah
suatu dorongan yang menggerakkan seseorang dan memberikan kekuatan yang
mengarah kepada pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan ataupun mengurangi

ketidak seimbangan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan.

2.1.3.1.Jenis-jenis Motivasi Kerja

Ada dua jenis motivasi kerja menurut Hasibuan (2013:150), yaitu:

1. Motivasi Positif, motivasi ini maksudnya manajer memotivasi atau
merangsang bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang
berprestasi di atas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja
bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang
baik-baik saja.

2. Motivasi Negatif, motivasi ini maksudnya manajer memotivasi bawahan
dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini

semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat
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karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu yang panjang dapat
berakibat kurang baik.

2.1.3.2.Metode- metode Motivasi

Motivasi menurut Hasibuan (2012:149), ada dua metode motivasi yaitu:

1. Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi (materiil dan nonmaterial) yang
diberikan secara langsung kepada setiap individu untuk memenuhi
kebutuhan serta kepuasannya.Jadi sifatnya khusus, seperti pujian,

penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, dan bintang jasa.

2. Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivation)

Motivasi tak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan
fasilitas-fasilitas yang  mendukung serta  menunjang  gairah
kerja/kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan bersemangat
melakukan pekerjaannya.Misalnya, kursi yang empuk, mesin-mesin yang
baik, ruang kerja yang terangdan nyaman, suasana pekerjaan yang serasi,
serta penempatan yang tepat.Motivasi tidak langsung besar pengaruhnya

untuk merangsang semangat bekerja karyawan sehingga produktif.

2.1.3.3. Tujuan Motivasi Kerja

Motivasi kerja memiliki beberapa tujuan dalam pelaksanaannya, dimana
tujuan motivasi menggambarkan suatu individu yang efektif dan efisien, ada

beberapa tujuan motivasi menurut Hasibuan (2013:146), yaitu:
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Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Mempertahankan kesetabilan karyawan perusahaan.
Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

Mengefektifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.1.3.4.Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi merupakan pendorong tingkah laku pegawai. banyak faktor yang

dapat mempengaruhi, menurut Priansa (2014:220) ada beberapa faktor yang

mempengaruhi motivasi kerja pegawai antara lain adalah berkaitan dengan:

1. Keluarga dan Kebudayaan

Motivasi berprestasi pegawai dapat dipengaruhi oleh lingkngan sosial seperti

orangtua dan teman.

2. Konsep Diri

Konsep diri berkaitan dengan bagaimana pegawai berfikir tentang dirinya.

3. Jenis Kelamin

prestasi

kerja di lingkungan pekerjaan umumnya diidentikan dengan

maskulinitas, sehingga ada perbedaan prestasi kerja antara pria dan wanita.



25

. Pengakuan dan Prestasi

Pegawai akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih keras apabila dirinya
merasa diperdulikan atau diperhatikan oleh pimpinan, rekan kerja dan

lingkungan pekerjaan.

. Cita-cita dan Aspirasi

Cita-cita atau aspirasi adalah suatu target yang ingin dicapai. Target ini
diartikan sebagai tujuan yang ditetapkan dalam suatu Kkegiatan yang

mengandung makna bagi pegawai.

Kemampuan Belajar

Kemampuan ini meliputi beberapa aspek psikis yang terdapat dalam diri
pegawai, dalam kemampuan beajar ini taraf perkembangan berpikir pegawai

menjadi ukuran.

Kondisi Pegawai

Kondisi fisik dan psikologis pegawai sangat mempengaruhi faktor motivasi
kerja, sehingga sebagai pimpinan organisasi harus lebih cermat melihat

kondisi fisik dan psikologi pegawai.

Kondisi Lingkungan

Kondisi lingkungan merupakan suatu unsur-unsur yang datang dari luar diri
pegawai. Unsur-unsur ini dapat berasal dari lingkungan keluarga, organisasi,

maupun lingkungan masyarakat.
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9. Unsur-unsur Dinamis dalam Pekerjaan

Unsur-unsur dinamis dalam pekerjaan adalah unsur-unsur yang keberadaannya

dalam proses pekerjaan tidak stabil, kadang-kadang kuat ataupun sebaliknya.

10. Upaya Pimpinan Memotivasi Pegawai

Upaya yang dimaksud adalah bagaimana pimpinan mempersiapkan strategi

dalam memotivasi pegawai.

2.1.3.5.Dimensi dan Indikator Motivasi Kerja

Menurut Robbins dalam Almustofa (2014) dimensi dan indikator motivasi

adalah sebagai berikut:

1. Kebutuhan akan berprestasi yaitu:
a. Memiliki kesempatan untuk berprestasi
b. Kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan
c. Bangga hasil kerja menjadi acuan bagi teman sejawat
2. Kebutuhan akan kekuasaan yaitu:
a. Memiliki kewenangan dan tanggung jawab terhadap
keberhasilanPerusahaan.
b. Mempunyai wewenang untuk menyelesaikan pekerjaan dengan metode
sendiri.
c. Mendapatkan kedudukan yang lebih baik dengan cara bersaing secara

sehat.
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3. Kebutuhan akan afiliasi yaitu:
a. Menjalin hubungan dengan sesama pegawai dan atasan
b. Memiliki kesempatan membantu teman sejawat
c. Mendapat pengakuan dari masyarakat atas pekerjannya.

2.1.4. Disiplin Kerja

Disiplin berasal dari bahasa Latin discipline yang berarti latihan atau
pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat. Hal ini
menekankan pada bantuan kepada pegawai untuk mengembangkan sikap yang
layak terhadap pekerjaannya.Disiplin  merupakan suatu kekuatan yang
berkembang di dalam tubuh pekerja sendiri yang menyebabkan dia dapat
menyesuaikan  diri  dengan  sukarela  kepada  keputusan-keputusan,

peraturanperaturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan tingkah laku.

Menurut Sutrisno (2016:89) menyatakan bahwa disiplin adalah perilaku
seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin
adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari

organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis.

Hasibuan dalam Barnawi dan Muhammad (2012:112) adalah disiplin kerja
adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara teratur, tekun, terus-menerus,
dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku dengan tidak melanggar

aturan-aturan yang sudah ditetapkan.

Rivai (2011:825) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah suatu alat yang

dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka
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bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seorang dalam memenuhi segala

peraturan perusahaan.

Dari pengertian yang dikemukakan para ahli di atas dapat disimpulkan
bahwa disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat
terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak
tertulis dalam perusahaan yang harus dipatuhi oleh setiap karyawan tanpa

terkecuali.

2.1.4.1.Jenis-jenis Disiplin Kerja

Menurut Mangkunegara (2014:129) mengemukakan bahwa bentuk disiplin

kerja yaitu:

1. Disiplin preventif

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti dan
mematuhi pedoman Kkerja, aturan aturan yang telah digariskan oleh

perusahaan.

2. Disiplin korektif

Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu peraturan
dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman

yang berlaku pada perusahaan.

3. Disiplin progresif

Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat

terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.
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2.1.4.2.Pelaksanaan Disiplin Kerja

Organisasi atau perusahaan yang baik harus berupaya menciptakan
peraturan atau tata tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus dipenuhi
oleh seluruh karyawan dalam organisasi. Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno
(2016:94), peraturan-peraturan yang akan berkaitan dengan disiplin antara lain:

1. Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istrahat

2. Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan

3. Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit kerja
lain.

4. Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh
para pegawai selama dalam organisasi dan sebagainya.

Disiplin perlu untuk mengatur tindakan kelompok, dimana setiap
anggotanya harus mengendalikan dorongan hatinya dan bekerja sama demi
kebaikan bersama. Dengan kata lain, mereka harus secara sadar tunduk pada
aturan perilaku yang diadakan oleh kepemimpinan organisasi, yang ditujukan
pada tujuan yang hendak dicapai. Dalam pelaksanaan disiplin kerja, peraturan dan
ketetapan perusahaan hendaknya masuk akal dan bersifat adil bagi seluruh
karyawan. Selain itu, hendaknya peraturan tersebut juga dikomunikasikan
sehingga para pegawai tahu apa yang menjadi larangan dan apa yang tidak
(Ranupandoyo dan Masnan) dalam Sutrisno (2016:94).

2.1.4.3.Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2016:89) mengemukakan faktor-

faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah:
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1. Besar kecilnya pemberian kompensasi

Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa
mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah

dikontribusikan bagi perusahaan.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan bangaimana pimpinan
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat menggendalikan
dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin

yang telah ditetapkan.

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak

ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Dengan adanya tindakan terhadap pelanggaran disiplin, sesuai dengan sangsi
yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi, dan dalam hatinya

berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa.

5. Ada tidaknya pengawasan pemimpin

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasan,
yang akan mengarahkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan

tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan.
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6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara satu
dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan
kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih

membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri.

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.

Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain:

a. Saling menghormati, bila bertemu dilingkungan pekerjaan.

b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para
karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.

c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan, apalagi
pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka.

d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepeda rekan sekerja,
dengan menginformasikan, ke mana dan untuk urusan apa, walaupun
kepada bawahan sekalipun.

2.1.4.4.Dimensi dan Indikator Disiplin kerja

Pada dasarnya banyak indikator tingkat kedisiplinan karyawan pada suatu

organisasi. Menurut Hasibuan (2012:194) dimensi dan indikator disiplin yaitu:

1. Tujuan kemampuan

Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan)

yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan
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bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam
mengerjakannya.Dimensi tujuan kemampuan diukur dengan menggunakan dua

indikator yaitu:

a. Kehadiran pegawai tepat waktu di tempat kerja,
b. Intensitas kehadiran pegawai selama bekerja.

2. Tingkat kewaspadaan karyawan

Karyawan yang dalam pelaksanaan pekerjaannya selalu penuh perhitungan
dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi terhadap dirinya maupun
pekerjaannya.Dimensi tingkat kewaspadaan diukur dengan menggunakan dua

indikator yaitu:

a. Kewaspadaan dan hati-hati dalam bekerja,
b. Menjaga dan merawat peralatan kerja.

3. Ketaatan pada standar kerja

Dalam melaksanakan pekerjaannya karyawan diharuskan menaati semua
standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar
kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari.Dimensi ketaatan pada standar

kerja diukur dengan menggunakan tiga indikator yaitu:

a. Memiliki rasa tanggung jawab dalam bekerja,
b. Bekerja sesuai fungsi dan tugasnya,
c. Bekerja sesuai jam kerja.

4. Ketaatan pada peraturan kerja

Dimaksudkan demi kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja.Dimensi

ketaatan pada peraturan kerja diukur dengan dua indikator yaitu:
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a. Pemahaman pegawai atas peraturan kerja,
b. Menyelesaikan pekerjaan sesuai peraturan kerja.

5. Etika kerja

Diperlukan oleh setiap karyawan dalam melaksanakan perkerjaannya agar
tercipta suasana harmonis, salin menghargai antar sesama karyawan.Dimensi etika

kerja diukur dengan menggunakan satu indikator yaitu:

a. Memiliki sikap dan perilaku yang baik dalam bekerja.

2.1.5. Kinerja Karyawan

Istilah kinerja sering digunakan untuk menyebut prestasi atau tingkat
keberhasilan individu atau kelompok individu.Kinerja dapat diketahui hanya jika
individu atau kelompok individu tersebut memiliki kriteria keberhasilan yang
telah ditetapkan.Kriteria keberhasilan ini berupa tujuan-tujuan atau target-target
tertentu yang hendak dicapai.Tanpa adanya tujuan serta target, kinerja seseorang

atau organisasi tidak dapat diketahui karena tidak ada tolak ukurnya.

Bastian (2010:2) kinerja dapat diartikan sebagai gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program, atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam

rencana strategi suatu organisasi.

Mangkunegara (2014:9) berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.



34

Sedangkan menurut Rivai (2010) kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaan.Ukuran Kkinerja dapat dilihat dari sisi

jumlah dan mutu tertentu sesuai dengan standar organisasi perusahaan.

Dari beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
hasil kerja seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi atau
perusahaan secara kualitas dan kuantitas pada periode tertentu yang merefleksikan
seberapa baik seseorang atau kelompok tersebut memenuhi persyaratan sebuah
pekerjaan dalam usaha pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan. Dengan
meningkatkan kinerja karyawan maka akan menimbulkan dampak positif terhadap
produktifitas perusahaan, keadaan ini merupakan suatu aktivitas perusahaan yang
akan ditingkatkan agar dapat menciptakan iklim organisasi yang dapat

menghasilkan kinerja karyawan yang baik.

2.1.5.1.Manfaat dan Tujuan Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2014) kegunaan penilaian prestasi kerja (kinerja)

karyawan adalah:

1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk prestasi,
pemberhentian dan besarnya balas jasa

2. Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam

perusahaan.
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Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan
pengawasan.

Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan
yang berada didalam organisasi.

Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai
performance yang baik.

Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan dan
meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.

Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan karyawan.

Sebagai alat untuk memperbaiki dan mengembangkan kecakapan karyawan.
Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas (job

description).

Penilaian kinerja karyawan berguna untuk perusahaan serta harus

bermanfaat bagi karyawan. Menurut Hasibuan (2012) tujuan penilaian Kkinerja

karyawan adalah:

1.

2.

3.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi,
demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa.

Untuk mengukur Kinerja yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses dalam
pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektifitas seluruh kegiatan didalam

perusahaan.
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Secara lebih spesifik, tujuan penilaian kinerja menurut Mangkunegara

(2014) adalah:

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karir atau terhadap
pekerjaan yang diembannya sekarang.

4. Mendefenisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana
itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

2.1.5.2.Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian kinerja menurut

Kasmir (2016) adalah:

1.  Kemampuan dan Keahlian

Merupakan kemampuan atau skillyang dimiliki seseorang dalam melakukan
suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan.

Artinya karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian yang lebih baik, maka
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akan memberikan kinerja yang baik pula demikian sebaliknya. Dengan demikian

kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi kinerja seseorang.

2.  Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang Yyang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil baik,
demikian sebaliknya. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengetahuan tentang

pekerjaan akan mempengaruhi kinerja.

3.  Rancangan Kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan dalam mencapai
tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan
memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan benar.
Demikian pula sebaliknya, maka dapat disimpulkan bahwa rancangan pekerjaan

akan mempengaruhi kinerja seseorang.

4.  Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.Setiap
orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu dengan yang lainnya.
Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat
melakukan pekerajaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab sehingga

hasil pekerjaan juga baik.

5. Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan

pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau
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dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan akan
terangsang atau terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Pada akhirnya
dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan

menghasilkan kinerja yang baik.

6. Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas dan

tanggung jawab yang diberikannya.

7.  Gaya Kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau

memerintah bawahannya.

8.  Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.Kebiasaan-kebiasaan atau norma-
norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus

dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi.

9. Kepuasan Kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang

atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaan akan baik pula.
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10. Lingkungan Kerja

Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja.Lingkungan
kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta hubungan kerja

dengan sesama rekan kerja.

11. Loyalitas

Merupakan kesetian karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
dimana tempatnya bekerja.Kesetiaan ini ditunjukkan dengan terus bekerja

sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi kurang baik.

12. Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan Kkebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja.Komitmen juga dapat diartikan kepatuhan
karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Atau dengan kata lain

komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan keputusan yang telah dibuat.

13. Disiplin Kerja

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya seacara
sungguh-sungguh.Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya
masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang
diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan. Karyawan

yang disiplin akan mempengaruhui Kinerja.
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2.1.5.3.Dimensi dan Indikator Kinerja

Dimensi dan indikator kinerja yang digunakan dalam penelitian ini

mengadaptasi teori yang diutarakan oleh Mangkunegara (2014:67) yang dibagi

kedalam lima dimensi dan sepuluh indikator, yaitu:

1.

Dimensi kuantitas kerja

Dimensi kuantitas kerja diukur menggunakan dua indikator yaitu:

a. Kecepatan

b. Kemampuan

Dimensi kualitas dari hasil

Dimensi kualitas kerja diukur menggunakan tiga indikator yaitu:
a. Kerapihan

b. Ketelitian

c. Hasil kerja sesuai perintah

Dimensi kerja sama

Dimensi kerja sama diukur dengan menggunakan dua indikator yaitu:
a. Jalinan kerja sama

b. Kekompakan

Dimensi tanggung jawab

Dimensi tanggu jawab diukur menggunakan dua indikator yaitu:
a. Tanggung jawab atas hasil kerja

b. Mengambil keputusan



5. Dimensi Inisiatif

Dimensi inisiatif diukur dengan satu indikator yaitu:

a. Kemampuan inisiatif.

2.2. Penelitian Terdahulu
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Penelitian terdahulu berfungsi sebagai data pendukung dalam melakukan

penelitian. Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh

peneliti terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran yang dapat

mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang sejenis.Kajian yangdigunakan

yaitu pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap

kinerja karyawan. Berikut ini adalah tabel perbandingan penelitian terdahulu yang

mendukung penelitian penulis:

Tabel 2.1.

Tinjauan Penelitian Terdahulu

Konveksi Bagas
Jaya Kabupaten
Tulungagung.

Peneliti Judul Hasil Perbedaan
1. Pangesti Pengaruh Lingkungan | Penelitian ini Penelitian ini
(2017) Kerja, Keselamatan menunjukkan meneliti variabel
Kerja, dan Kompensasi | bahwa secara lingkungan,
Terhadap Kinerja simultan dan motivasi dan
Karyawan Konveksi parsial disiplin kerja
Bagas Jaya Kabupaten | lingkungan terhadap kinerja
Tulungagung. kerja, karyawan.
keselamatan Penelitian
kerja dan dilakukan pada
kompensasi objek dan jumlah
berpengaruh responden yang
signifikan berbeda.
terhadap kinerja
karyawan
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2. Wicaksono
(2017)

Pengaruh Lingkungan
Kerja dan Stres Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Depot LPG
BalonganPT. Pertamina
(Persero).

Penelitian ini
menunjukkan
terdapat
pengaruh secara
simultan
lingkungan kerja
dan stress kerja
terhadap kinerja
karyawan Depot
LPG Balongan
PT. Pertamina.

Penelitian ini
meneliti variabel
lingkungan,
motivasi dan
disiplin kerja
terhadap kinerja
karyawan.
Penelitian
dilakukan pada
objek dan jumlah
responden yang

berbeda.
3. Suminar dkk. | Pengaruh Gaya Penelitian ini Penelitian ini
(2015) Kepemimpinan dan menunjukkan meneliti variabel
Lingkungan bahwa gaya lingkungan,
KerjaTerhadap Kinerja | kepemimpinan motivasi dan
(Studi Kasus Pada dan lingkungan | disiplin kerja
Karyawan Bagian kerja terhadap kinerja
Produksi PT Essentra berpengaruh karyawan.
Indonesia, Sidoarjo). signifikan secara | Penelitian
simultan dan dilakukan pada

parsial terhadap
Kinerja

objek dan jumlah
responden yang

karyawanbagian | berbeda.
produksi PT
Essentra
Indonesia,
Sidoarjo.
4. Jacobis dkk. | Pengaruh Karakteristik | Penelitian ini Penelitian ini
(2015) Individu dan menunjukkan meneliti variabel
Lingkungan Kerja secara simultan | lingkungan,
Terhadap Kinerja dan parsial motivasi dan
Pegawai Di Dinas karakteristik disiplin kerja
Lingkungan Hidup individu dan terhadap kinerja
Daerah Provinsi lingkungan kerja | karyawan.
Sulawesi Utara. berpengaruh Penelitian
positif dan dilakukan pada
signifikan objek dan jumlah

terhadap kinerja
pegawai di Dinas
Lingkungan
Hidup Daerah
Provinsi
Sulawesi Utara.

responden yang
berbeda.
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Penelitian ini Penelitian ini
5. Sulastri Pengaruh Kompensasi, | menyatakan meneliti variabel
(2015) Kepemimpinan, dan bahwa variabel | lingkungan,
LingkunganKerja kompensasi, motivasi dan
Terhadap Kinerja kepemimpinan, | disiplin kerja
Karyawan Pada KPP | dan lingkungan | terhadap kinerja
Pratama Sukoharjo. kerja karyawan.
berpengaruh Penelitian
signifikan dilakukan pada
terhadap kinerja | objek dan jumlah
karyawan KPP responden yang
Pratama berbeda.
Sukoharjo.
6. Saptiani Pengaruh Motivasi dan | Penelitian ini Penelitian ini
(2017) Pengalaman Kerja menunjukkan meneliti variabel
Terhadap Kinerja motivasi dan lingkungan,
Pegawai Pada Badan pengalaman motivasi dan
Kepegawaian Daerah kerja disiplin kerja
Kota Medan. berpengaruh terhadap kinerja
positif signifikan | karyawan.
terhadap kinerja | Penelitian

pegawai Badan
Kepegawaian
Daerah Kota

dilakukan pada
objek dan jumlah
responden yang

Medan. berbeda.

7. Amelia dan Pengaruh Motivasi Penelitian ini Penelitian ini
Mahendra Kerja Terhadap Kinerja | menunjukkan meneliti variabel
(2016) Karyawan Pada PT. bahwa motivasi | lingkungan,

Gramedia Asri Media | kerja motivasi dan
Cabang Emerald berpengaruh disiplin kerja
Bintaro. terhadap kinerja | terhadap kinerja
karyawan PT. karyawan.
Gramedia Asri Penelitian
Media Cabang dilakukan pada
Emerald Bintaro. | objek dan jumlah
responden yang
berbeda

8. Putri dkk. Pengaruh Motivasi Penelitian ini Penelitian ini

(2015) Kerja Dan Kemampuan | menunjukkan meneliti variabel
Kerja Terhadap bahwa motivasi | lingkungan,
Komitmen kerja dan motivasi dan
Organisasional dan kemampuan disiplin kerja
Kinerja Pegawai. kerja positif dan | terhadap kinerja
signifikan karyawan.
terhadap Penelitian
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komitmen dilakukan pada
organisasional objek dan jumlah
dan kinerja responden yang
pegawaiRumah | berbeda.
Sakit Umum
Daerah (RSUD)
Dr. Soegiri
Lamongan.
9. Paramita Pengaruh Motivasi dan | Penelitian ini Penelitian ini
(2014) Budaya Organisasi menunjukan meneliti variabel
TerhadapKinerja bahwa motivasi | lingkungan,
Karyawan(Studi Kasus | dan budaya motivasi dan
Pada PT. Centrepark organisasi disiplin kerja
Citra Corpora Area berpengaruh terhadap kinerja
Solo Grand Mall). signifikan karyawan.
terhadap kinerja | Penelitian
karyawan PT. dilakukan pada
Centrepark Citra | objek dan jumlah
Corpora Area responden yang
Solo Grand Mall. | berbeda.
10. Sehfudin Pengaruh Gaya Penelitian ini Penelitian ini
(2011) Kepemimpinan, menunjukkan meneliti variabel
Komunikasi Organisasi | variabel gaya lingkungan,
dan MotivasiKerja kepemimpinan, | motivasi dan
Terhadap Kinerja komunikasi disiplin kerja
Karyawan (Studi Pada | organisasi dan terhadap kinerja
PT Bank Tabungan motivasi kerja karyawan.
Pensiunan Nasional berpengaruh Penelitian
Cabang Semarang). positif terhadap | dilakukan pada
Kinerja objek dan jumlah
karyawan. responden yang
berbeda.
11. Lucky dan Pengaruh Pelatihan, Penelitian ini Penelitian ini
Nara (2018) | Disiplin, dan menunjukkan meneliti variabel
Pengembangan Karir variabel lingkungan,
Terhadap Kinerja pelatihan, motivasi dan
Karyawan Outsourcing | disiplin, dan disiplin kerja
PT. Gardautama. pengembangan terhadap kinerja
karir karyawan.
memberikan Penelitian
pengaruh yang dilakukan pada
signifikan objek dan jumlah

terhadap kinerja
karyawan.

responden yang
berbeda.
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12. Wairooy Pengaruh Disiplin Penelitian ini Penelitian ini

(2017) Kerja dan Kompensasi | menunjukkan meneliti variabel
Terhadap Kinerja variabel disiplin | lingkungan,
Karyawan Pada PT. kerja dan motivasi dan
Pertamina (Persero), kompensasi disiplin kerja
Tbk. Pemasaran Region | secara simultan | terhadap kinerja
VIl Makassar. dan parsial karyawan.

berpengaruh Penelitian

positif dan dilakukan pada
signifikan objek dan jumlah
terhadap kinerja | responden yang
karyawanPT. berbeda.
Pertamina

(Persero), Thk.

13. Ginting Pengaruh Disiplin Penelitian ini Penelitian ini

(2018) Kerja dan Komunikasi | menyimpulkan meneliti variabel
Terhadap Kinerja bahwa disiplin lingkungan,
Karyawan Di PT. Sekar | kerja dan motivasi dan
Mulia AbadiMedan. komunikasi disiplin kerja

secara simultan | terhadap kinerja
dan parsial karyawan.
memilikipengaru | Penelitian

h yang signifikan | dilakukan pada
terhadap kinerja | objek dan jumlah
karyawan pada responden yang
PT. Lapangan berbeda.

Sekar Mulia

Abadi.

14. Isvandiari Pengaruh Penelitian ini Penelitian ini
dan Bagus Kepemimpinan dan menunjukkan meneliti variabel
(2018) Disiplin Kerja variabel lingkungan,

TerhadapKinerja kepemimpinan motivasi dan
Karyawan Pada PT. dan disiplin kerja | disiplin kerja
Central Capital Futures | berpengaruh terhadap kinerja
Cabang Malang. positif dan karyawan.
signifikan secara | Penelitian
simultan dan dilakukan pada

parsial terhadap
kinerja kayawan
PT. Central
Capital Futures
Cabang Malang.

objek dan jumlah
responden yang
berbeda.
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15. Setyo (2015)

Pengaruh Budaya
Organisasi, Disiplin
Kerja dan Kepuasan
Kerja Karyawa
Terhadap Kinerja
Karyawan BPJS
Kesehatan Kantor
Cabang Kediri.

Penelitian ini
menunjukkan
variabel budaya
organisasi,
disiplin kerja dan
kepuasan
kerjaberpengaru
h signifikan
secara simultan
dan parsial
terhadap kinerja
karyawanBPJS
Kesehatan
Kantor Cabang
Kediri.

Penelitian ini
meneliti variabel
lingkungan,
motivasi dan
disiplin kerja
terhadap kinerja
karyawan.
Penelitian
dilakukan pada
objek dan jumlah
responden yang
berbeda.

Sumber: diolah oleh peneliti (2019)

2.3. Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran berisi tentang penjelasan hubungan antara variabel

Independent (lingkungan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja) dan variabel

dependent (kinerja pegawai). Hubungan tersebut akan dijelaskan berdasarkan teori

dan penelitian-penelitian terdahulu.

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kondisi lingkungan dapat mempengaruhi Kkinerja karyawan seperti yang

dikemukakan dalam Jurnal Rahmawanti (2014:4) bahwa para karyawan menaruh

perhatian yang besar terhadap lingkungan kerja mereka, baik dari segi

kenyamanan pribadi maupun kemudahan melakukan pekerjaan dengan baik.Hal

ini didukung oleh hasil

penelitian Pangesti

(2017), W.icaksono (2017),

Suminardkk.(2015), Jacobis dkk.(2015) dan Sulastri (2015), menunjukkan bahwa

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Yuniarsih dan Suwatno (201:166) mengemukakan bahwa esensi pengaruh
(influence) dalam konsep kepemimpinan bukanlah semata-mata berbentuk
instruksi melainkan lebih merupakan motivasi atau pemicu (trigger) yang dapat
memberi inspirasi kepada bawahan, sehingga inisiatif dan kreatifitas mereka
berkembang secara optimal untuk meningkatkan kinerjanya.Selain itu berdasarkan
penelitian Saptiani (2017), Amelia dan Mahendra (2016), Putri dkk.(2015),
Paramita (2014) dan Sehfudin (2011), menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan merupakan

variabel berpengaruh paling dominan terhadap karyawan.

3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan, maka keberadaan disiplin kerja sangat diperlukan dalam suatu
perusahaan karena dalam suasana disiplin perusahaan dapat melaksanakan
program-program kerjanya untuk mencapai tujuan yang diharapkan.Disiplin kerja
dapat meningkatkan Kkinerja karyawan, karena seorang karyawan akan
melaksanakan tugasnya dengan baik dan penuh rasa tanggung jawab mengubah
suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan
kesediaan seseorang untuk mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku, meningkatkan kinerja melalui orang lain, menciptakan
iklim kebersamaan dan komitmen dalam perusahaan, sehingga disiplin kerja dapat

mendukung kinerjanya.
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Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi mencapai hasil
yang optimal.Singodimedjo dalam Edy Sutrisno (2011:96) menyatakan bahwa
semakin baik disiplin kerja seorang pegawai, maka semakin tinggi prestasi kerja
(kinerja) yang dicapai. Pendapat ini didukung oleh penelitian Lucky dan Nara
(2018), Wairooy (2017), Ginting (2018), Isvandiari dan Bagus (2018) dan Setyo
(2015), yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

4 N\
Lingkungan kerja
(Siagian 2014: 56) H1
- J
~N Kinerja karyawan
Motivasi kerja
(Mangkunegara 2014)
(Hasibuan 2013:143)
- J
H2
Disiplin Kerja
(Rivai 2011: 825)
| [5]
Gambar 2.1.

Kerangka Pemikiran
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Tabel 2.2.

Hubungan Antara Variabel Penelitian

Hipotesis Alur Sumber
H1: Lingkungan Kerja Terhadap Pangesti (2017), Wicaksono (2017),
Kinerja Suminardkk. (2015), Jacobis dkk.

(2015) dan Sulastri (2015).

H2: Motivasi Kerja Terhadap Kinerja | Saptiani  (2017), Amelia  dan
Mahendra (2016), Putri dkk. (2015),
Paramita (2014) dan Sehfudin (2011).
H3: Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Lucky dan Nara (2018), Wairooy
(2017), Ginting (2018), Isvandiari
dan Bagus (2018) dan Setyo (2015).

Sumber: Diolah oleh peneliti (2019)

2.4.  Hipotesis

Hipotesis diartikan sebagai jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, Sugiyono (2010).Hipotesis merupakan anggapan dasar yang
kemudianmembuat suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya. Berdasarkan
latarbelakang dan landasan teori perumusan masalah serta penelitian terdahulu,

hipotesis yang diajukan dalam penelitian adalah sebagai berikut:
H1 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
H2 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H3 : Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian

Pemilihan tempat atau lokasi penelitian memang merupakan hal yang
sangat penting, karena dengan sudah ditentukannya tempat atau lokasi penelitian
sangat membantu penulis dalam pengumpulan data-data guna mencapai tujuan
dalam penelitian ini. Dalam hal ini dengan sudah ditentukan lokasi yang penulis
ambil adalah di Perusahaan PT. Anugerah Abadi Bersama, yang beralamat
Kampung Baru RT/RW 003/008, Desa Wanaherang, Kecamatan Gunung Putri,
Bogor 16965, Jawa Barat.

Tabel 3.1.
Jadwal Penelitian

Mei Juni Juli

No Kegiatan il

1. | Penelitian
Pendahuluan

2. | Penyusunan
Proposal

3. | Pengumpulan
Data

4. | Analisis Data

5. | Penyusunan
Laporan
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3.2. Disain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. Menurut Mulyanto (2010: 23) penelitian kuantitatif
merupakan suatu pendekatan penelitian yang bersifat obyektif, menekankan pada
pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel penelitian dengan
angka dan melakukan analisis data dengan metode pengujian statistik.Teknik yang
digunakan dalam pengambilan datanya yaitu menggunakan angket yang berupa
sejumlah pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk diisi sesuai dengan

keadaan yang sebenarnya. Dapat digambarkan dalam model peneltian sebagai

berikut:
by
) R Square
X1 (Sig. tn) _
(Sig. F)
Y= b X1+ byXs + B3X3
b,

(Sig. to)

- B

—
o
Y

(Sig. t)
[ X3

Gambar 3.1.

Disain Penelitian
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Berdasarkan gambar 3.1 diatas diketahui bahwa terdapat empat variabel
yaitu tiga variabel bebas (independent) dan satu variabel terikat (dependent).
Variabel yang pertama yaitu lingkungan kerja dengan simbol X1, variabel kedua
yaitu motivasi kerja dengan simbol X2 dan variabel yang ketiga yaitu disiplin
kerja dengan simbol X3 adalah variabel yang mempengaruhi. Sedangkan variabel

terikat yaitu kinerja karyawan dengan simbol Y adalah variabel yang dipengaruhi.

3.3.  Operasionalisasi Variabel

Operasionalisasi variabel merupakan upaya penelitian secara rinci meliputi
nama variabel, konsep variabel, dimensi, indikator, ukuran dan lain lain yang
diarahkan untuk memperoleh nilai variabel penelitian. Menurut Sugiyono
(2014:38) adalah sebagai berikut: “Suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang,
obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Variabel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah variabel independendan variabel

dependen.Adapun penjelasannya sebagai berikut:

1. Variabel independen atau Variabel Bebas (X)

Menurut Sugiyono (2013:44) pengertian variabel independen adalah
sebagai berikut: “Variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat)”.Variabel dependen
dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2) dan

disiplin kerja (X3).



Table 3.2.

Operasional Variabel Independen (X)
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Variabel Dimensi Indikator Item | Skala
Lingkungan kerja (X1) | Lingkungan | 1. Pencahayaan 1 | Likert
adalah lingkungan kerja fisik diruang kerja 1-5
dimana pegawai 2. Sirkulasi udara di 2
melakukan ruang
pekerjaannya sehari- 3. Kebisingan 3
hari. 4. Penggunaan warna 4
Schultz (2014:56) 5. Kelembaban udara 5

6. Fasilitas 6
Lingkungan | 1. Perhatian dan 7
kerja non dukungan pemimpin
fisik 2. Kerjasama antar 8
kelompok
3. Kelancaran 9
komunikasi
Motivasi kerja (X2) Kebutuhan 1. Memiliki 1 | Likert
adalah Pemberian daya | akan prestasi | kesempatan untuk 1-5
penggerak yang berprestasi.
menciptakan 2. Kesempatan untuk 2
kegairahan kerja mengikuti pendidikan
seseorang agar mereka dan pelatihan.
mau bekerja sama, 3. Bangga hasil kerja 3
bekerja efektif, dan menjadi acuan bagi
terintegrasi dengan teman sejawat.
segala daya upayanya Kebutuhan 1. Memiliki 4
untuk mencapai akan kewenangan dan
kepuasan. kekuasaan tanggung jawab
Hasibuan (2013:143) terhadap keberhasilan
Perusahaan.
2. Mempunyai 5
wewenang untuk
menyelesaikan
pekerjaan dengan
metode sendiri.
3. Mendapatkan 6

kedudukan yang lebih
baik dengan cara
bersaing secara sehat.
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Kebutuhan 1. Menjalin hubungan | 7
akan afiliasi | dengan sesama
pegawai dan atasan.
2. Memiliki 8
kesempatan
membantu teman
sejawat.
3. Mendapat 9
pengakuan dari
masyarakat atas
pekerjannya.
Disiplin kerja (X3) Tujuan 1. Kehadiran pegawai 1 | Likert
adalah suatu alat yang | kemampuan | tepat waktu di tempat 1-5
dipergunakan para kerja.
manajer untuk 2. Intensitas kehadiran 2
berkomunikasi dengan pegawai selama
pegawai agar mereka bekerja.
bersedia untuk Tingkat 1. Kewaspadaan dan 3
mengubah suatu kewaspadaan | hati-hati dalam
perilaku serta sebagai | karyawan bekerja.
suatu upaya untuk 2. Menjaga dan 4
meningkatkan merawat peralatan
kesadaran dan kerja.
kesediaan seorang
dalam memenuhi Ketaatan pada 1. Memiliki rasa 5
segala peraturan standar kerja tanggung jawab dalam
perusahaan. bekerja. _
Rivai (2011:825) 2. Bel_<erja sesuai 6
fungsi dan tugasnya.
3. Bekerja sesuai jam 7
kerja.
1. Pemahaman 8
Ketaatan pada | pegawai atas peraturan
Peraturan kerja.
kerja 2. Menyelesaikan 9
pekerjaan sesuai
peraturan Kerja.
Etika kerja 1. Memiliki sikap dan 10

perilaku yang baik
dalam bekerja.

Sumber: Diolah oleh Peneliti (2019).
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2. Variabel Dependen atau Variabel Terikat (Y)

Menurut Sugiyono (2013:39) pengertian variabel dependen adalah sebagai
berikut: “Variabel dependen dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel
terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi
akibat, karena adanya variabel bebas”.Variabel dependen dalam penelitian ini

adalah kinerja karyawan.

Table 3.3.

Operasional Variabel Dependen (Y)

Variabel Dimensi Indikator Item | Skala
Kinerja karyawan (Y) | Kuantitas 1. Kecepatan 1 Likert
adalah hasil kerja kerja 2. Kemampuan 2 1-5
secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai | Kualitas dari | 1. Kerapihan 3
oleh seseorang hasil 2. Ketelitian 4
karyawan dalam 3. Hasil kerja 5
melaksanakan tugasnya sesuai perintah
sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan Kerjasama | 1. Jalinan kerja 6
kepadanya.Mangkuneg sama
ara (2014) 2. Kekompakan 7

Tanggung 1. Tanggung jawab 8

jawab atas hasil kerja
2. Mengambil 9
keputusan

Inisiatif 1. Kemampuan 10
inisiatif

Sumber: Diolah oleh Peneliti (2019).
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3.4. Populasi, SampeldanMetode Sampling
1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.Dari pengertian tersebut, maka
yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Anugerah Abadi
Bersama yang berjumlah 1369 karyawan.

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut.Sampel yang digunakan untuk penelitian harus bersifat
representatif atau dapat mewakili populasi tersebut melalui ciri dan karakteristik
yang dapat mewakili populasi tersebut. Penentuan jumlah sampel menggunakan

rumus Slovin sebagai berikut:

n=—"_
" 1+Ne?
=— 39 - 1399937 (dibulatkan 100)
1+(1369x 0,12) 14,69
Keterangan :

n = Jumlah sampel
N = Jumlah populasi

e = Batas kesalahan maksimal yang ditolerir dan sampel (0,1).

3. Teknik Sampling

Teknik sampling adalah teknik pengambilan sampel untuk menentukan

sampel yang digunakan dalam penelitian. Teknik sampling yang digunakan dalam
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penelitian ini adalah teknik probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel
yang memberi peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota
populasi untuk dipilih menjadi sampel. Teknik probability yang digunakan yaitu
dengan simple random sampling.Simple random sampling adalah teknik pengambilan
sampel secara sederhana karena pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan

secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi tersebut.

3.5.  Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam kegiatan penelitian diperlukan beberapa cara
serta teknik pengumpulan data tertentu, sehingga proses penelitian dapat berjalan
lancar. Menurut Sugiyono (2013:224) teknik pengumpulan data merupakan
langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari
penelitian adalah mendapatkan data.Dalam pengumpulan data ini selain peneliti
melakukan pengamatan, peneliti juga menggunakan metode pengumpulan data

yang lain sebagai berikut:

1. Metode Observasi

Menurut Sugiyono (2013:145) observasi merupakan suatu proses yang
kompleks, suatu proses yang tersusun dari berbagai proses biologis dan
psikologis. Dua diantara yang terpenting adalah proses-proses pengamatan dan
ingatan.Dalam metode observasi ini, observasi dilakukan untuk mengetahui
lingkungan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

pada PT. Anugerah Abadi Bersama.



58

2. Angket atau Kuesioner
Menurut sugiyono (2013:142), kuesioner merupakan teknik pengumpulan

data yang efesien apabila peneliti tahu dengan siapa variabel akan diukur dan tahu
apa yang bisa diharapkan dari responden. Angket atau kuesioner adalah sejumlah
pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari
responden.Dalam angket tersebut terdapat komponen-komponen yang dapat
dinilai oleh karyawan PT. Anugerah Abadi Bersama.Untuk angket data yang
diperoleh angket berupa nilai skor.Untuk menentukan skor pilihan jawaban angket
menggunakan skala Likert.Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.
Kriteria pemberian skor untuk alternatif jawaban untuk setiap item sebagai

berikut:

1) Untuk jawaban sangat setuju (SS) diberi skor 5

2) Untuk jawaban setuju (S) diberi skor 4

3) Untuk jawaban cukup setuju (CS) diberi skor 3

4) Untuk jawaban tidak setuju (TS) diberi skor 2

5) Untuk jawaban sangat tidak setuju (STS) diberi skor 1

3.6. Instrumentasi Variabel Penelitian

Didalam penelitian benar tidaknya data sangat menentukan bermutu
tidaknya hasil penelitian.Sedangkan benar tidaknya data tergantung dari baik
tidaknya instrumen pengumpul data.Dalam penelitian ini, instrumen yang
digunakan sebagai alat pengumpul data penelitian adalah uji validalitas dan uji

reliabilitas.
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a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah/valid tidak suatu kuesioner, suatu
kuesioner dinyatakan validapabila pertanyaan kuesioner mampu mengungkapkan
sesuatu yang diukur olehkuesioner tersebut, validitas menunjukkan sejauh mana
alat pengukur yangdigunakan untuk mengukur apa yang diukur. Adapun caranya
adalah denganmenghubungkan atau mengkorelasikan antara skor yang diperoleh
pada masing-masingitem pertanyaan dengan skor total individu. Pengujian
validitas tiap itempertanyaan dilakukan dengan menghitung korelasi pearson
product momentantara skor item dengan skor total. Suatu item pertanyaan

dikatakan valid jikasignifikan < 0.05.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk.Uji reliabilitas dilakukan terhadap item
pertanyaan yang dinyatakan valid. Dengan kata lain, reliabilitas menunjukkan
konsistensi suatu alat ukur dalam mengukur gejala yang sama. Sedangkan
reliabilitas adalah kesamaan hasil pengukuran atau pengamatan bila fakta atau
kenyataan hidup tadi diukur atau diamati berkali-kali dalam waktu yang berlainan.
Alat dan cara mengukur atau mengamati sama-sama memegang peranan penting
dalam waktu yang bersamaan. Reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi
konstruk atau variabel penelitian suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal
apabila jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari

waktu ke waktu. Untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach
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Alpha(a) suatu variabel dikatakan reliabel jika memiliki nilai Cronbach Alpha>
0,70Nunnally dikutip oleh Ghozali, (2013).

3.7.  Analisis Deskriptif

Dalam penelitian ini analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui atau
menggambarkan secara sistematis fakta atau karakteristik dari suatu keadaan,
dalam hal ini data yang sudah dikumpulkan kemudian diklasifikasikan,
diinterpretasikan, dan selanjutnya dirumuskan, sehingga dapat memberikan
gambaran yang jelas mengenai masalah yang diteliti. Dalam analisis ini diketahui
kisaran nilai maksimum dan minimum, nilai rata-rata, data standar deviasi dari

variabel penelitian. Pengolahan data menggunakan program SPSS.

3.8. Analisis Data

Menurut Sugiyono (2016:147) yang dimaksud teknik analisis data adalah
“Kegiatan setelah data dari seluruh responden atau sumber data lain tekumpul.
Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel
dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh
responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan
untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji

hipotesis yang telah diajukan”.

Setelah memperoleh data-data, selanjutnya dianalisis untuk mengetahui
pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan, kemudian menguji hipotesis yang diajukan dengan melakukan uji

asumsi klasik, uji regresi linier berganda, dan rancangan pengujian hipotesis
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seperti Uji-t, Koefisien (r), dan koefisien determinasi dengan menggunakan

program SPSS.

3.8.1. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda diperlukan guna mengetahui koefisien-
koefisien regresi serta signifikansi sehingga dapat dipergunakan untuk menjawab
hipotesis. Secara umum formulasi dari regresi linier berganda dapat ditulis sebagai

berikut:

Y=a+blX1+b2X2+hb3X3+e

Keterangan:
Y = Variabel dependent (kinerja karyawan)
a = Konstanta
bl, b2, b3 = Koefisien regresi variabel bebas
X1 = Variabel independent (lingkungan kerja)
X2 = Variabel independent (motivasi kerja)
X3 = Variabel independent (disiplin kerja)
e = Standart error / tingkat

1. Prasyarat Analisis Data

Uji prasyarat analisis dapat dibedakan atas beberapa jenis, yaitu uji
normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. Adapun pengertian
dan uji prasyarat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
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1) Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah data dalam model
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.Untuk
menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui dengan
menggunakan histogram dan grafik normal plot.Normalitas dapat dideteksi
dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau
dengan melihat histogram dari residualnya (Ghozali,2013). Adapun dasar

pengambilan keputusan sebagai berikut:

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b. Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

2) Uji Asumsi Multikolinearitas

Menurut Sunyoto (2016:87) menjelaskan uji multikolinearitas sebagai
berikut: “Uji asumsi klasik jenis ini diterapkan untuk analisis regresi berganda
yang terdiri atas dua atau lebih variabel bebas atau independen variabel
(X1,2,3,...,n) di mana akan di ukur keeratan hubungan antar variabel bebas
tersebut melalui besaran koefisien korelasi (r)”. Uji multikolinearitas bertujuan
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas (independen).Indikator model regresi yang baik adalah tidak adanya
korelasi di antara variabel independen.Jika variabel independen saling berkolerasi,

maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel
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independen yang nilai kolerasi antar sesama variabel independen sama dengan
nol. Menurut Ghozali (2013:105) menyatakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya

multikolinearitas di dalam model regresi adalah sebagai berikut:

e Nilai Tolerance seluruh variabel independen mendekati angka 1 dan
atau lebih besar daripada 0,2.

¢ NilaiVariance Inflation Factor (VIF)seluruh variabel independen yang
terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen berada di
seputar angka 1 dan tidak boleh lebih dari 10.Pengujian
multikolinearitas dapat dilakukan sebagai berikut:
v Tolerance value< 0,10 atau VIF > 10: terjadi multikolinearitas.
v' Tolerance value> 0,10 atau VIF < 10: tidak terjadi

multikolinearitas.

3) Uji Asumsi Heteroskedastisidas

Menurut Sunyoto (2016:90) menjelaskan uji heteroskedastisidas sebagai
berikut: Dalam persamaan regresi berganda perlu juga diuji mengenai sama atau
tidak varian dari residual dari observasi yang satu dengan observasi yang lain. Jika
residualnya mempunyai varian yang sama disebut terjadi Homoskedastisitas dan
jika variannya tidak sama atau berbeda disebut terjadi Heteroskedastisitas.

Persamaan regresi yang baik jika tidak terjadi heteroskedastisitas.

Menurut Ghozali (2013:139) ada beberapa cara untuk mendeteksi
heterokedastisitas yaitu dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik

scatterplot antara ZPRED dan SRESID dimana sumbu Y adalah Y yang telah
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diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi — Y sesungguhnya) yang
telah distudentized. Homoskedastisitas terjadi jika pada scatterplot titik-titik hasil
pengolahan data antara ZPRED dan SRESID menyebar dibawah maupun di atas
titik origin (angka 0) pada sumbu Y dan tidak mempunyai pola yang
teratur.Heteroskedastisitas terjadi jika pada scatterplot titik-titiknya mempunyai
pola yang teratur baik menyempit, melebar maupun bergelombang-gelombang,

Sunyoto(2016:91).

2. Uji Model

1)  Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen.Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.Nilai (R2) yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen sangat terbatas.Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk

memprediksi variasi variabel dependen, Ghozali (2013).

2) Uji f (Simultan)

Uji statsistik f pada dasarnya menunjukan apakah semua
variabelindependen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai
pengaruhsecara bersama-sama terhadap variabel dependen/terikat, Ghozali

(2013). Adapunkriteria dalam pengujian f adalah sebagai berikut:
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1. Jika Sig <0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima berarti ada
pengaruhsignifikan variabel independen secara simultan terhadap
variabel dependen.

2. Jika Sig >0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima berarti tidak ada
pengaruhsignifikan variabel independen secara simultan terhadap
variabel dependen.

3. Pengujian Hipotesis

1) Ujit (Parsial)

Untuk menguji variabel yang berpengaruh antara X1, X2, X3 terhadap Y

secara individual (parsial) maka digunakan uji t. Adapun kriteria pengujian uji t

adalah sebagai berikut:

1. Jika Sig < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima berarti ada
pengaruhsignifikan variabel independen secara individual terhadap
variabel dependen.

2. Jika Sig > 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima berarti tidak ada
pengaruhsignifikan variabel independen secara individual terhadap

variabel dependen.

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas
(independen) terhadap variabel terikat (dependen) secara parsial. Pengambilan
keputusan berdasarkan perbandingan nilai t hitung dan nilai kritis sesuai dengan

tingkat signifikan yang digunakan yaitu 0,05. Pengambilan keputusan didasarkan
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nilai probabilitas yang didapatkan dari hasil pengolahan data melalui program

SPSS. Dasar pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:

a) Jika probabilitas >0,05 maka variabel independen secara individu tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen.
b) Jika probabilitas<0,05 maka variabel independen secara individu berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel dependen.
c) Nilai probabilitas dari uji t dapat dilihat dari hasil pengolahan dari program
SPPS pada tabel COEFFICIENT kolom sig atau significance.
v Hj:Diterima apabila nilai sig. < level signifikan (5%) artinya terdapat
pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
v Hj: Diterima apabila nilai sig. < level signifikan (5%) artinya terdapat
pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
v Hs: Diterima apabila nilai sig. < level signifikan (5%) artinya terdapat

pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
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