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ABSTRAK  

 

 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN DISIPLIN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

(Studi Pada Pegawai Swasta di Kota Bandar Lampung) 

 

 

Oleh 

 

ANDINA FEBIDYLIANA 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan swasta di kota Bandar Lampung menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian explanatory research. Teknik 

pengambilan sampling yang digunakan dalam penelitian ini yaitu teknik non-

probability sampling dengan Insidental sampling. Pengumpulan data 

menggunakan kuesioner yang disebarkan ke 100 responden karyawan swasta di 

Kota Bandar Lampung, dengan menggunakan skala semantik differensial. 

Analisis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linear berganda, dengan 

bantuan aplikasi SPSS 18. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian, disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, 

variabel lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh signifikan secara 

simultan terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Pegawai 

Swasta 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

 

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND WORK DISCIPLINE 

ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

(A Study on Private Employees in Bandar Lampung City) 

 

By 

 

ANDINA FEBIDYLIANA 

 

 

This research aims to determine the influence of the work environment and work 

discipline on the performance of private employees in Bandar Lampung using a 

quantitative approach with explanatory research design. The sampling technique 

employed in this study is non-probability sampling with incidental sampling. Data 

collection is conducted using questionnaires distributed to 100 private employee 

respondents in Bandar Lampung, utilizing the semantic differential scale. The 

analysis is carried out using multiple linear regression analysis with the 

assistance of SPSS 18 software. The research findings indicate that the work 

environment has a positive and significant influence on employee performance. 

Furthermore, work discipline also has a positive and significant impact on 

employee performance. Moreover, the variables of the work environment and 

work discipline significantly influence employee performance simultaneously. 

 

Keywords: Employee Performance, Work Environment, Work Discipline, 

Private Employees 
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MOTTO  

 

 

“ Jika kamu berbuat baik kepada orang lain (berarti) kamu berbuat baik 

pada dirimu sendiri...” 

( -QS. Al-Isra’ : 7- ) 

 

 

“Sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu 

telah selesai  (dari suatu urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan 

yang lain) 

(  -QS. Al-Insyirah ; 6-7 ) 

 

 

“Apapun hal buruk yang akan terjadi dalam pikiran, belum tentu itu akan 

terjadi. Nikmati prosesnya dan ikuti alur apabila ada kesalahan ya 

diperbaiki pasti ada masanya kita akan melewatinya” 

( Andina Febidyliana ) 
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I. PENDAHULUAN  

 

 

1.1 Latar Belakang 

 

Sumber daya manusia adalah faktor yang sangat penting dalam organisasi baik 

organisasi dalam skala besar maupun kecil. Pada organisasi berskala besar, 

sumber daya manusia dipandang sebagai unsur yang sangat menentukan dalam 

proses pengembangan usaha, peran sumber daya manusia menjadi semakin 

penting (Sari, 2019). 

Menurut Inbar (2018) peningkatan kualitas sumber daya manusia sangat penting 

dalam kegiatan kerja terutama dalam suatu organisasi, dengan hal tersebut 

perusahaan sebagai unit organisasi mampu mengelola dan mengembangkan 

sumber daya yang dimilikinya. Tujuan dari penerapan manajemen sumber daya 

manusia juga adalah untuk meningkatkan dukungan sumber daya manusia guna 

meningkatkan efektifitas organisasi dalam rangka mencapai tujuan, sementara 

fungsinya adalah untuk menjalankan setiap kegiatan dengan aktivitas unggul 

sehingga karyawan dapat memberikan kontribusi yang optimal menuju 

kesuksesan organisasi (Suryani, 2018). 

Permasalahan klasik yang muncul di Indonesia yakni percepatan pertumbuhan 

angkatan kerja yang tidak disertai dengan percepatan pertumbuhan lapangan 

pekerjaan, sehingga penawaran tenaga kerja menjadi tidak seimbang dengan 

meningkatnya permintaan tenaga kerja (Welianto, 2023). Dikutip dalam 

Kompas.com (2022), permasalahan perluasan kesempatan kerja dalam 

pembangunan Indonesia selalu dikaitkan dengan masalah produktivitas pekerja. 

Dimana produktivitas tenaga kerja masih relatif rendah, karena masih rendahnya 

tingkat pendidikan yang dimiliki dan kurangnya pelatihan atau keterampilan untuk 
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pengembangan karir bisa membuat karyawan merasa tidak memiki motivasi 

dalam meningkatkan kinerja mereka pada sebagian masyarakat Indonesia.   

Hal tersebut menyebabkan sering terjadinya perbedaan kepentingan antara 

pengusaha dan pekerja. Pengusaha membutuhkan pekerja dengan produktivitas 

tinggi, sementara pekerja mengharapkan perusahaan memberikan upah dan 

fasiliats kerja yang layak.  Perbedaan ini sering menyebabkan pertentangan yang 

sulit dihindari, seperti demonstrasi, mogok kerja, dan pemutusan hubungan kerja 

(Herawati et al., 2021). 

Sebagai contoh, permasalahan yang terjadi di Kota Bandar Lampung yang dikutip 

dalam Lampost.co (2024), dimana Dinas Ketenagakerjaan (Disnaker) mencatat 

ada 37 kasus pemutusan hubungan kerja (PHK) pada tahun 2023 sehingga 

pengguna tenaga kerja di Kota Bandar Lampung mengalami penurunan. Adapun 

pemecatan tersebut menimpa puluhan pekerja dari berbagai bidang, dan rata-rata 

pekerja di bidang industri dan jasa (Effran, 2024).  

Walaupun demikian, sebagai ibukota Provinsi Lampung dan pintu gerbang Pulau 

Sumatera, Kota Bandar Lampung memiliki potensi besar dalam menyediakan 

tenaga kerja yang dibutuhkan oleh perusahaan karena berkembangnya kawasan 

industri perusahaan yang bergerak di berbagai bidang (Wibowo, 2020). Jumlah 

tenaga kerja yang tersebar di kota Bandar Lampung cukup menjadi daya tarik 

dalam mempermudah perusahaan untuk mencari tenaga kerja yang sesuai (Sri, 

2022). Hal ini disebabkan karena kawasan kota memudahkan perusahaan dalam 

menyalurkan barang dan jasa yang dihasilkan sehingga dapat meningkatkan 

efisiensi dalam proses produksi maupun pemasaran barang dan jasa (Sari, 2021) .  

Berdasarkan data pada tabel 1.1, dapat dilihat terdapat 41 perusahaan pada sektor 

industri besar di Kota Bandar Lampung yang sudah terdaftar di Dinas Tenaga 

Kerja sebagaimana berikut : 

 

 

 

 



3 

 

 
 

Tabel 1. 1 Data Jumlah Industri Besar yang Terdaftar Pada Dinas Tenaga Kerja 

Kota Bandar Lampung Tahun 2022 

No. Kecamatan 
Jumlah 

Perusahaan 

1. Teluk Betung Barat 2 

2. Teluk Betung Timur 1 

3. Teluk Betung  Selatan 2 

4. Teluk Betung  Utara - 

5. Bumi Waras - 

6. Panjang  8 

7. Tanjung Karang Timur 2 

8. Tanjung Karang Pusat - 

9. Tanjung Karang Barat - 

10. Kedamaian  4 

11. Enggal 4 

12. Kemiling - 

13. Langkapura - 

14. Kedaton - 

15. Rajabasa 2 

16. Tanjung Senang - 

17. Labuhan Ratu  1 

18. Sukarame - 

19. Sukabumi 13 

20. Way Halim 2 

Total 41 

Sumber :Badan Pusat Statistik Kota Bandar Lampung Tahun 2022 

 

Sementara itu, jumlah angkatan kerja di kota Bandar Lampung, yakni penduduk 

usia produktif/usia kerja 15 tahun ke atas adalah sebanyak 567.038. Adapun yang 

bekerja sebanyak 522.166 orang, dan tingkat pengangguran sebanyak 44.872 

orang, sehingga presentase bekerja terhadap angkatan kerja pada tahun 2022 

sebesar 92,1%. 
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Sumber : Kota Bandar Lampung dalam Bentuk Angka 2023 

Gambar 1. 1 Jumlah Angkatan Kerja Tahun 2022 

 

Adapun  kategori penduduk bekerja dapat dilihat pada gambar 1.2.  Sebagian 

besar penduduk Kota Bandar Lampung  bekerja sebagai buruh/ karyawan/pegawai 

sebanyak 283.873 orang. Buruh/karyawan/pegawai adalah seseorang yang bekerja 

pada orang lain atau instansi/kantor/perusahaan secara tetap dengan menerima 

upah/gaji baik berupa uang maupun barang (BPS, 2023). Pada studi ini, peniliti 

fokus pada karyawan/pegawai swasta.  
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Sumber : Kota Bandar Lampung dalam Bentuk Angka 2023 

Gambar 1. 2 Jumlah Pekerja Berdasarkan Jenis Kelamin Tahun 2022 

  

Karyawan swasta merupakan orang yang bekerja di lembaga atau organisasi non  

pemerintah berdasarkan kontrak kerja yang telah disepakati. Perusahaan, 

organisasi atau instansi tersebut memiliki tujuan utama yaitu keuntungan dan 

kemajuan bagi perusahaan. Dari sudut pandang posisi dan gaji karyawan swasta 

tidak sestabil gaji pegawai negeri, dikarenakan perusahaan menggaji karyawan 

tersebut berdasarkan keuntungan. Jika perusahaan tidak berhasil memperoleh 

keuntungan yang cukup, perusahaan bisa saja memberhentikan pegawai karena 

tidak mampu membayar gaji. Maka dari itu, kinerja karyawan memegang peranan 

penting bagi sebuah perusahaan swasta. Karyawan berperan sebagai roda 
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penggerak yang membawa sebuah perusahaan menjadi lebih maju (Nyimas, 

2023).  

Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja yang dinilai dari segi 

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang di tentukan oleh pihak 

organisasi (Husain, 2018). Terdapat berbagai faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan, diantaranya adalah lingkungan kerja dan disiplin kerja. 

Lingkungan kerja didefinisikan sebagai konteks sekitar karyawan yang 

melibatkan aspek fisik dan non-fisik, memiliki dampak signifikan terhadap kinerja 

tenaga kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Zhenjing et al dalam (Chusna, 2023), 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan komitmen 

karyawan dan dorongan untuk mencapai target kinerja. Temuan serupa 

diindikasikan oleh penelitian Awan & Tahir (2015) yang menekankan bahwa 

kondisi kerja yang positif, termasuk peluang promosi dan pemberian tugas yang 

sesuai dengan kemampuan, dapat meningkatkan produktivitas karyawan serta 

kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

Dengan demikian, penting bagi perusahaan untuk menyediakan lingkungan kerja 

yang mendukung bagi karyawan. Terutama dalam era media sosial saat ini, 

dampak negatif dari lingkungan kerja yang tidak memadai dapat dengan cepat 

merugikan reputasi perusahaan di mata berbagai pemangku kepentingan, termasuk 

lembaga ketenagakerjaan, pelanggan potensial, dan investor. Adapun pengujian 

lingkungan kerja di perusahaan yang dilakukan LKj (Laporan Kinerja) di Kota 

Bandar Lampung pada Tahun 2022 mendapatkan hasil yang diarahkan pada 

kesehatan dan keselamatan kerja pekerja, karena hal ini sangat memengaruhi 

produktivitas manusia sebagai sumber daya perusahaan.  

Kesehatan yang baik merupakan aset utama untuk mencapai produktivitas kerja 

yang optimal, dimana pekerjaan yang membutuhkan produktivitas tinggi hanya 

dapat dilakukan oleh pekerja yang dalam kondisi kesehatan prima. Sebaliknya, 

ketidaksehatan atau gangguan kesehatan dapat mengakibatkan penurunan 

produktivitas. Bahaya ditempat kerja, yang dapat menyebabkan kecelakaan dan 

penyakit akibat kerja, lebih mungkin terjadi pada pekerja yang kurang paham 
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pada proses industri ditempat kerja atau tidak memiliki pelatihan dan 

perlindungan yang cukup untuk mengatasi potensi bahaya (LKj Kota Bandar 

Lampung Tahun 2022). 

Lingkungan kerja adalah konteks di mana pegawai menjalankan tugas-tugas 

mereka, karena lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang dapat memotivasi 

karyawan untuk bekerja lebih baik (Ibnu et al., 2021). Lingkungan kerja juga 

dapat berdampak atau memberikan efek secara langsung atau tidak langsung 

kepada karyawan, sehingga lingkungan kerja pada organisasi memiliki makna 

penting pada pekerjaan yang dilakukan karyawan (Ilham, 2019) dalam (Al-Mira, 

2021). Faktor-faktor seperti desain fisik ruang kerja, kebersihan, keamanan kerja, 

tingkat kebisingan, pencahayaan, sirkulasi udara yang baik dan fasilitas yang 

tersedia dapat mempengaruhi kenyamanan dan efisiensi pegawai. Penelitian 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi, 

kreativitas, serta kepuasan pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja 

yang lebih baik (Ibnu et al., 2021). 

Jika dikaitkan dengan lokus dalam penelitian ini, berdasarkan hasil wawancara 

prariset yang dilakukan peneliti dengan karyawan swasta di Kota Bandar 

Lampung yang bergerak di bidang industri jasa terkait dengan lingkungan kerja 

pada umumnya masih kurangnya kerjasama antar karyawan. Menurutnya, masih 

ada beberapa karyawan yang sulit untuk diajak bekerjasama dengan baik dan 

cenderung egois ditempat kerja. Selain itu, apabila ditinjau dari segi fasilitas juga 

masih ditemukan adanya lampu yang rusak dibeberapa ruangan dan ada ruangan 

yang tidak layak ditempati seperti plafon yang harusnya sudah diganti (Hasil 

wawancara dengan Anna, 27 tahun, pegawai PT. United Tracors Tbk, tanggal 30 

November 2023, pukul 12.30 WIB). Hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan selama bekerja. 

Selain lingkungan kerja, disiplin kerja juga memberikan pengaruh terhadap 

kinerja. Pada hakikatnya kedisiplinan ini bagian dari tujuan utama dalam rangka 

membangun kualitas kerja yang efektif dan efisien yang memiliki disiplin tinggi 

serta loyalitas pengabdian yang penuh dalam tugas serta tanggung jawabnya 

(Romadina, 2019). Adapun disiplin kerja mencakup tanggung jawab, komitmen, 
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dan etika kerja pegawai. Disiplin kerja yang tinggi mencerminkan ketaatan 

terhadap tugas-tugas, kehadiran yang baik, serta ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Berdasarkan penelitian dari (Nurjaya, 2021). Disiplin 

kerja merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap karyawan dan 

kesadaran karyawan diperlukan dengan mematuhi peraturan-peraturan yang 

berlaku. 

Adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya ketertiban dan kelancaran 

pekerjaan perusahaan, sehingga diperoleh hasil yang terbaik. Bagi karyawan, 

disiplin kerja akan berdampak pada suasana kerja yang menyenangkan sehingga 

meningkatkan semangat kerja (Anindita, 2021). Oleh sebab itu, disiplin kerja yang 

kuat memiliki potensi untuk meningkatkan konsistensi dan efisiensi kinerja. 

Terkait dengan disiplin kerja, pada hasil wawancara prariset yang dilakukan 

peneliti dengan karyawan swasta di Kota Bandar Lampung yang bergerak di 

bidang industri jasa, pada umumnya masih kurangnya kedisplinan, dimana kadang 

datang terlambat dan mengakibatkan konsekuensi pada absensi, dan apabila terus 

terjadi akan adanya SP1 (Surat Peringatan) yang diberlakukan instansi tersebut. 

Pada beberapa perusahaan di tempat mereka bekerja sudah menerapkan sistem 

aplikasi absensi dimana apabila ada karyawan tidak hadir atau terlambat akan 

terlihat di aplikasi tersebut dan akan dievaluasi oleh atasan pada akhir bulan 

(Putra, 31 tahun, pegawai PT. ADYA INDO JAYA, tanggal 11 Desember 2023, 

pukul 13.00 WIB). 

Kondisi tersebut menunjukkan adanya pengaruh lingkungan kerja dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan, sebagaimana diperkuat oleh studi terdahulu yang 

menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik lingkungan kerja dan 

disiplin kerja, maka semakin baik pula kinerja karyawan (Nurjaya, 2021; Julita, 

2020; Burhannudin et al, 2019). 

Berdasarkan hal tersebut, peneliti ingin meneliti lebih lanjut mengenai bagaimana 

lingkungan kerja dan disiplin kerja diduga dapat memengaruhi kinerja karyawan, 

khususnya pada karyawan swasta dengan judul penelitian “Pengaruh 
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Lingkungan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi 

Pada Pegawai Swasta di Kota Bandar Lampung). 

 

1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan dari latar belakang diatas, dapat dirumuskan masalah pada penelitian 

ini, yaitu : 

1. Berapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan swasta 

di kota Bandar Lampung? 

2. Berapa besar pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan swasta di 

kota Bandar Lampung? 

3. Berapa besar pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap 

karyawan swasta di kota Bandar Lampung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian  

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan swasta di kota Bandar Lampung. 

2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan swasta di kota Bandar Lampung. 

3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan swasta di kota Bandar Lampung. 

 

1.4 Manfaat Penelitian  

Berikut manfaat dari hasil penelitian ini bagi pihak yang memiliki kepentingan 

yaitu : 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian secara teoritis dapat menjadi bahan dasar dalam menambah 

ilmu dan melatih berpikir secara ilmiah, serta daoat memperkuat teori yang 

digunakan dan menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya dalam kajian 
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perilaku organisasi. Khususnya mengenai ruang lingkup lingkungan kerja, 

disiplin kerja dan kinerja pegawai. 

 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Perusahaan  

Hasil studi ini dapat memberikan informasi bagi perusahaan dalam 

mengambil kebijakan untuk meningkatkan kinerja pada pegawai 

khususnya dalam aspek lingkungan kerja dan disiplin kerja. 

b. Bagi Peneliti 

Mengimplementasikan ilmu di masa perkuliahan serta menambahkan 

wawasan dan pengetahuan yang dapat digunakan sebagai bahan kajian 

teoritis dan referensi untuk penelitian selanjutnya. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA  

 

2.1 Perilaku Organisasi  

 

Perilaku organisasi mengandung aspek-aspek yang berkaitan dengan tindakan 

manusia, baik aspek pengaruh anggota terhadap organisasi maupun pengaruh 

organisasi terhadap anggota Adam Indrawijaya dalam Dwiprakasa et al (2019). 

Oleh karena itu, perliaku organisasi digunakan hampir oleh seluruh organisasi-

organisasi di dunia untuk menjadi salah satu konsepsi, teori, dan pisau analisis 

yang kuat untuk melakukan penelitian, evaluasi, dan bahkan tindakan untuk 

memperbaiki dan mengembangkan kinerja organisasi (Thabroni, 2022). 

Perilaku organisasi adalah suatu ilmu dalam menganalisis dampak dari perilaku 

setiap individu, kelompok dan struktur terhadap organisasi dengan tujuan 

memberi pengetahuan dalam meningkatkan kinerja suatu organisasi Robbins & 

Judge dalam Al-Mira (2021). Perilaku organisasi dibangun berdasarkan 

kontribusi dari sejumlah disiplin ilmu perilaku, ilmu sosial dan ilmu politik 

Robbins dalam (Duha, 2018). 

Berdasarkan definisi tersebut, dengan kesimpulan bahwa perilaku organisasi 

merupakan ilmu dalam mempelajari tingkah laku yang diterapkan oleh individu 

dengan terciptanya pengaruh dan interaksi antar individu dalam suatu organisasi.  

 Mempelajari perilaku organisasi dapat menjadi landasan dalam mengatur bagian 

dan strategi organisasi, yaitu bagaimana organisasi mampu memberdayakan 

individu untuk berperan aktif supaya tujuan organisasi dan pihak-pihk lain yang 

berkepentingan mencapai tujuannya (Duha, 2018). Dari sudut pandang 

manajemen, perilaku organisasi dapat membantu dalam mengelola karyawan 

dengan baik dan juga dapat membuat karyawan memiliki komitmen organisasi 

lebih tinggi. Dari sudut pandang individu, perilaku organisasi dapat membantu 

dalam memahami lingkungan tempat kerja, serta dapat membantu memahami 



12 

 

 
 

cara bekerja sama dengan orang lain dalam memulai bisnis (Langton et al., 2013) 

dalam Al-Mira (2021). 

Menurut Thoha, (2007) dalam Tahir (2014) yang menjelaskan bahwa perilaku 

organisasi memiliki prinsip-prinsip diantaranya yaitu: 

1) Manusia berbeda perilakunya, karena kemampuannya tidak sama 

Perilaku yang dimiliki setiap karyawan berbeda-beda sehingga kemampuan 

dalam menyelesaikan pekerjaan pun akan berbeda. 

2) Manusia mempunyai kebutuhan yang berbeda 

Perilaku pada manusia dipengaruhi oleh serangkaian kebutuhan dalam 

tercapainya beberapa tujuan, sejingga munculnya tindakan seseorang dalam 

berperilaku. Dengan adanya kebutuhan yang ada dalam diri setiap individu, 

hal ini mendorong semangatnya untuk berbuat dalam mencapainya sesuatu 

objek atau hasil.  

3) Orang berpikir tentang masa depan, dan membuat pilihan tentang bagaimana 

bertindak  

Kebutuhan pada manusia dapat dipenuhi lewat perilaku setiap individu. 

Manusia akan ditantang dengan banyaknya kebutuhan potensial yang harus 

dapat terpenuhi melalui perilakunya sendiri. Cara seseorang membuat 

serangkaian pilihan dalam berperilaku yang terbuka yaitu dengan 

menggunakan teori expectancy (pengharapan). Teori ini menjelaskan bahwa 

seseorang berperilaku berdasarkan keyakinan yang dimiliki untuk 

mendapatkan suatu hasil tertentu. 

4) Seseorang memahami lingkungannya dalam hubungannya dengan 

pengalaman masa lalu dan kebutuhannya 

Memahami lingkungan adalah suatu proses yang aktif dimana seseorang 

mencoba membuat lingkungannya itu mempunyai arti baginya. Proses yang 

aktif melibatkan seseorang individu mengakui secara selektif aspek-aspek 

yang berbeda dari lingkungan dengan pengalaman sebelumnya dan 

melakukan evaluasi yang menyangkut dengan kebutuhannya. 
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5) Seseorang itu mempunyai reaksi-reaksi senang atau tidak senang (affective) 

Seseorang lebih memilih untuk mengevaluasi hal-hal yang mereka alami 

dengan menunjukkan rasa senang atau tidak. Penilaian menjadi salah satu 

faktor yang sulit untuk memengaruhi perilaku seseorang dimasa depan. 

Masih banyak faktor-faktor dalam memengaruhi sikap dan perilaku seseorang. 

Perilaku seseorang adalah fungsi dilakukannya interaksi antara seseorang individu 

terhadap lingkungannya. Perilaku pada seseorang dipengaruhi oleh kemampuan 

yang dimiliki, kebutuhannya, pengharapan, lingkungannya, cara berpikir dalam 

mengambil keputusam, pengalaman masa lalu, menunjukkan reaksi terhadap 

sesuatu dan penentuan sikap. Perbedaan perilaku tersebut tidak hanya dari 

lingkungan organisasi, namun juga lingkungan di luar organisasi yang dapat 

mendorong seseorang untuk berperilaku.  

Dapat digambarkan dalam model perilaku organisasi sebagai berikut : 

 

Sumber : (Gibson et al., 2011) 

Gambar 2. 1 Individual Behavior Framework 

.  

Pada Gambar 2.1. dapat dikatakan bahwa awal terbentuknya perilaku seseorang 

individu yaitu ketika berinteraksi dengan lingkungannya, dengan begitu karakter 

yang dimiliki masing-masing individu maupun organisasi yang terintegrasi akan 

menimbulkan perilaku individu dalam organisasi (Tahir, 2014). Lingkungan 

terdapat dua faktor yaitu lingkungan kerja dan diluar lingkungan kerja. Faktor 
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tersebut akan memengaruhi perilaku kerja individu yang akan berdampak pada 

kinerja organisasi. Hasil dari perilaku kerja akan meningkatkan prestasi dalam 

jangka panjang maupun jangka pendek yang bersifat positif atau sebaliknya 

(Gibson et al., 2011).  

Berdasarkan hal tersebut, terdapat kesesuaian antara penelitian ini dalam mengkaji 

lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dengan model 

individual framework. Pada variabel lingkungan kerja termasuk dalam faktor work 

environment. Pada variabel disiplin kerja termasuk bagian dalam faktor individual 

dan behavior. Sedangkan, kinerja pegawai termasuk dalam outcomes yang 

mengarah pada long-term dalam organization performance.  

 

2.2 Kinerja Karyawan  

2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan hal yang terpenting menjadi perhatian semua organisasi, baik 

organisasi pemerintah maupun swasta, karena kinerja baik dapat meningkatkan 

kepuasan, baik shareholder maupun stakeholder organisasi tersebut (Pranogyo et 

al., 2021). Menurut Husain, (2018) Kinerja karyawan merupakan hasil atau 

prestasi kerja yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan 

standar kerja yang di tentukan oleh pihak organisasi. Disamping itu, akan 

menambahkan gairah kerja pegawai karena dengan penilaian kinerja ini mungkin 

pegawai yang berprestasi dapat dipromosikan, dikembangkan dan diberi 

penghargaan atas prestasinya (R. Sari, 2019). Setiap organisasi akan selalu 

berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang 

menjadi tujuan organisasi akan tercapai. Kemampuan karyawan tercermin dari 

kinerja, kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal. Kinerja karyawan tersebut 

merupakan salah satu modal bagi organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga 

kinerja karyawan adalah hal yang patut diperhatikan oleh pemimpin organisasi 

(Novia et al., 2021).  

Fuazi & Nugroho, (2020) menjelaskan prestasi kerja pegawai negeri sipil adalah 

hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai negeri sipil dalam melaksanakan 
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tugas yang dibebankan kepadanya sebagaimana tersebut dalam Peraturan 

Pemerintah Republik Indonesia no 10 tahun 1979 tentang Penilaian Pelaksanaan 

Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil. Dalam Undang-Undang no 43 tahun 1999 

tentang Perubahan atas Undang-Undang no 8 tahun 1974 tentang pokok-pokok 

kepegawaian menyebutkan bahwa pembinaan pegawai negeri sipil dilaksanakan 

berdasarkan sistem karir dan sistem prestasi kerja.  

Menurut Prawirosentono dalam Fuazi & Nugroho (2020) performance atas 

kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi, sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum, dan sesuai moral. Lebih lanjut Prawirosentono dalam Fuazi & 

Nugroho (2020) mengungkapkan bahwa terdapat hubungan erat antara kinerja 

perorangan dengan kinerja perushaan. Bila kinerja seseorang baik, maka 

kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. Kinerja karyawan akan baik 

jika mempunyai keahlian tinggi, bersedia bekerja karena diberi gaji sesuai 

perjanjian dan mempunyai harapan masa depan lebih baik.  

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, kesimpulannya bahwa kinerja karyawan 

menekankan pada pentingnya kinerja karyawan dalam organisasi, baik itu 

organisasai pemerintah maupun swasta sebagai elemen kunci dalam mencapai 

keberhasilan, dan karyawan yang memiliki kemampuan tinggi, bersedia bekerja, 

dan memiliki harapan yang baik akan berkontribusi positif terhadap pencapaian 

tujuan organisasi.  

 

2.2.2 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan yang baik sangat dibutuhkan oleh perusahaan dalam mencapai 

tujuan organisasi. Pencapaian kinerja individu dan organisasi dapat diraih dengan 

melakukan perbaikan dan penyempurnaan terhadap pencapaian kinerja. Oleh 

karena itu, hal yang terpenting adalah mengetahui faktor-faktor yang 

mempengaruhi pencapaian kinerja (Pranogyo et al., 2021).  
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Menurut Juniarti et al (2021) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

yaitu :  

a. Efektivitas dan efisiensi  

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya 

kinerja di ukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya adalah bagaimana 

proses terjadinya efisiensi dan efektivitas organisasi. Di katakan efektif bila 

mencapai tujuan, di katakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai 

pendorong mencapai tujuan.  

b. Otoritas dan tanggung jawab  

Dalam organisasi yang baik, wewenang dan tanggung jawab telah di 

delegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. Masing-

masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi 

haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu 

organisasi akan mendukung kinerja karyawan tersebut.  

c. Disiplin  

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang 

ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. 

Masalah disiplin karyawan yang ada di dalam organisasi baik atasan 

maupun bawahan akan memberikan corak terhadap kinerja organisasi. 

Kinerja organisasi akan tercapai apabila kinerja individu maupun kelompok 

di tingkatkan.  

d. Inisiatif  

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

Dengan perkataan lain, inisiatif katyawan yang ada di dalam organisasi 

merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi 

kinerja. Sikap mental merupakan mental yang mendorong diri seorang 

pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja yang maksimal. Sikap 

mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap 

secara mental, fisik, tujuan, dan situasi), artinya seorang pegawai harus siap 
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mental maupun secara fisik dan memahami tujuan utama dan target kerja 

yang akan di capai. Mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. 

 

Sikap mental merupakan mental yang mendorong diri seorang pegawai untuk 

berusaha mencapai prestasi kerja yang maksimal. Sikap mental seorang pegawai 

harus siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi), artinya 

seorang pegawai harus siap mental maupun secara fisik dan memahami tujuan 

utama dan target kerja yang akan di capai. Mampu memanfaatkan dan 

menciptakan situasi kerja (Juniarti et al., 2021). 

 

2.2.3 Indikator Kinerja 

Prestasi atau kinerja adalah catatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi 

pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. Sehingga untuk 

menilai suatu prestasi atau kinerja dibutuhkan indikator-indikator yang mampu 

memberikan penilaian yang objektif bagi kinerja tersebut (Rahayu & Rushadiyati, 

2021). 

Menurut Mangkunegara (2017) mengemukakan bahwa indikator kinerja, yaitu :  

1. Kualitas, adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan. 

2. Kuantitas, adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya. 

Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu 

masing-masing 

3. Tangung jawab, adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan  

Urusan organisasi guna mengetahui apakah kinerja yang di lakukan karyawan itu 

sudah memenuhi harapan atau sebaliknya. Sehingga dengan pengukuran kinerja 

tersebut dapat di ketahui dan di tingkatkan kinerjanya. 
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2.3 Lingkungan Kerja  

2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja  

Ibnu et al., (2021) menjelaskan lingkungan kerja adalah konteks di mana pegawai 

menjalankan tugas-tugas mereka, karena lingkungan kerja merupakan salah satu 

hal yang dapat memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. Begitu juga 

sebaliknya, bila lingkungan kerja lembaga organisasi kurang baik akan 

mengurangi semangat dan kegairahan pegawai atau staf dalam bekerja (Robi. et 

al., 2016). Karena, lingkungan kerja juga dapat berdampak atau memberikan efek 

secara langsung atau tidak langsung kepada karyawan, sehingga lingkungan kerja 

pada organisasi memiliki makna penting pada pekerjaan yang dilakukan 

karyawan (Ilham, 2019) dalam (Al-Mira, 2021). 

Lingkungan kerja adalah keadaan di mana tempat kerja yang baik meliputi fisik 

dan nonfisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, aman, tentram, 

perasaan betah/kerasan, dan lain sebagainya. lingkungan kerja ini sendiri terdiri 

atas fisik dan nonfisik yang melekat dengan karyawan sehingga tidak dapat 

dipisahkan dari usaha pengembangan kinerja karyawan. Lingkungan kerja fisik 

yang meliputi segar, nyaman, dan memenuhi standart kebutuhan layak akan 

memberikan kontribusi terhadap kenyamanan karyawan dalam melakukan 

tugasnya. Lingkungan kerja nonfisik yang meliputi keramahan sikap para 

karyawan, sikap saling menghargai diwaktu berbeda pendapat, dan lain 

sebagainya adalah syarat wajib untuk terus membina kualitas pemikiran 

karyawan yang akhirnya bisa membina kinerja mereka secara terus-menerus 

(Farida & Hartono, 2016). 

Menurut Simbolon (2021) Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat 

penting untuk diperhatikan. 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 adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas 

setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan 

menyenangi lingkungan dimana ia bekerja, melakukan aktivitasnya sehingga 
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waktu kerja dipergunakan secara efektif. Sebaliknya, lingkungan kerja tidak 

memadai akan dapat menurunkan kinerja karyawan. 

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, kesimpulannya bahwa lingkungan kerja 

adalah semua unsur yang ada di tempat kerja dan memiliki potensi dalam 

memengaruhi pekerjaan yang dilakukan karyawan. Dengan adanya fasilitas yang 

menjadi pendukung dalam melakukan pekerjaan dan terjalinnya hubungan yang 

baik antar karyawan akan meningkatkan hasil kerja yang dilakukan karyawan. 

 

2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja  

Faktor-faktor seperti desain fisik ruang kerja, kebersihan, tingkat kebisingan, 

pencahayaan, sirkulasi udara yang baik dan fasilitas yang tersedia dapat 

mempengaruhi kenyamanan dan efisiensi pegawai. Penelitian menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi, kreativitas, 

serta kepuasan pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja yang lebih 

baik (Ibnu et al., 2021).  

Afandi (2018) dalam Nurjaya. (2021) menyatakan untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang baik ada beberapa hal yang harus diperhatikan yaitu:  

a. Bangunan tempat kerja  

b. Ruang kerja yang lapang  

c. Keamanan pekerja 

d. Ventilasi udara yang baik  

e. Tersedianya tempat ibadah  

f. Tersedianya sarana angkutan pegawai  

Menurut Al-Mira (2021) terdapat beberapa faktor yang berpengaruh terhadap 

lingkungan kerja diantaranya : 

1. Personal, terkait dengan pengetahuan, bakat, kemampuan masing-masing 

individu, kepercayaan diri dan dorongannya, serta dedikasinya.  

2. Kualitas kepemimpinan, terkait dalam hal memotivasi, memberi semangat, 

mengarahkan dan mendukung pekerja menjadi hal yang perlu diperhatikan.  
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3. Kelompok, yang berhubungan dengan tingkat dukungan dan antusias dari 

rekan kerja dalam satu tim, kepercayaan antar tim, kekompakan dan 

kedekatan anggota tim. 

4. Sistem, meliputi metode kerja, fasilitas kerja dari organisasi, aktivitas di 

dalam organisasi, dan budaya pada organisasi.  

5. Situasional, terkait dengan adanya tekanan dan situasi tempat kerja yang 

berubah.  

2.3.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2017) memaparkan bahwa mengukur lingkungan kerja 

dapat menggunakan dua dimensi pengukuran yaitu : 

1. Lingkungan Kerja Fisik  

Lingkungan kerja fisik mengacu pada semua unsur yang ada di tempat kerja 

dalam bentuk fisik yang mungkin bedampak pada kinerja karyawan. Berikut ini 

Indikator-indikator lingkungan kerja fisik : 

a. Kebersihan 

Lingkungan kerja yang bersih dapat mempengaruhi konsentrasi dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan serta meningkatkan kenyamanan karyawan 

pada saat bekerja dan keadaan disekitas tempat kerja menjadi sehat. 

b. Penerangan  

Penerangan di tempat kerja yaitu cahaya yang cukup di setiap ruang kerja 

yang terdapat di perusahan. Tingkat penerangan atau cahaya yang baik 

diharapkan karyawan akan melakukan pekerjaannya dengan baik.  

c. Suhu Udara  

Suhu udara adalah besarnya temperatur ditempat kerja, suhu udara ditempat 

kerja yang sesuai akan memberi kenyamanan bagi karyawan.  

d. Pewarnaan di tempat kerja  

Tata warna yang ada di ruang kerja akan memengaruhi perasaan karyawan, 

dengan begitu penyesuaian warna di tempat kerja perlu diperhatikan agar 

dapat diterima oleh semua karyawan.  
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e. Musik di tempat kerja  

Musik ditempat kerja dipilih dengan selektif sesuai dengan suasana kerja, 

dimana dapat memberi semangat kepada karyawan dalam bekerja.  

f. Temperatur  

Temperatur di tempat kerja perlu disesuaikan dengan keadaan ruangan yang 

dapat membuat karyawan bekerja dengan baik. 

g. Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi dalam hal ini mengenai pengaturan tata letak, penyesuaian warna, 

perlengkapan, dan fasilitas lainnya dalam mendukung pekerjaan.  

 

2. Lingkungan non fisik 

Lingkungan kerja nonfisik merupakan kondisi mengenai hubungan dalam bekerja 

dengan atasan, bawahan, serta sesama rekan kerja. Hubungan kerja dapat 

memengaruhi kondisi psikologi karyawan sehingga pimpinan perlu menciptakan 

hubungan yang baik dan efektif dalam perusahaan yaitu dengan upaya sebagai 

berikut : 

a. Pimpinan meluangkan waktunya untuk mempelajari bagaimana perilaku 

karyawan dalam berkomunikasi dengan rekan kerja dan menciptakan suasana 

nyaman yang dapat meningkatkan kreativitas pada karyawan. 

b. Mengelola hubungan kerja dan mengendalikan emosional setiap individu di 

tempat kerja karena hal tersebut memengaruhi prestasi kerja karyawan.  

Berdasarkan dari penjelasan diatas, peneliti akan menggunakan indikator-

indikator lain yaitu lingkungan kerja fisik yang meliputi pencahayaan, ventilasi, 

kebersihan di tempat kerja, dan fasilitas yang memadai. Serta lingkungan kerja 

non fisik dengan indikator yang meliputi hubungan kerja dengan atasan, 

komunikasi dengan atasan, adanya kerjasama dan komunikasi yang baik antar 

rekan kerja. Karena itu, peneliti memutuskan untuk memakai indikator dari 

Sedarmayanti (2017). Indikator tersebut digunakan dengan alasan penelitian 

terbaru yang relevan untuk mengetahui lingkungan kerja yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan.  
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2.4 Disiplin Kerja 

2.4.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Nurjaya (2021) menjelaskan disiplin kerja merupakan hal yang harus 

ditanamkan dalam diri tiap karyawan dan kesadaran karyawan diperlukan dengan 

mematuhi peraturan-peraturan yang berlaku. Oleh sebab itu, disiplin kerja yang 

kuat memiliki potensi untuk meningkatkan konsistensi dan efisiensi kinerja. 

Berdasarkan penelitian dari Supomo dan Nurhayati (2018) dalam Burhannudin et 

al (2019), disiplin kerja diartikan sebagai suatu sikap atau perilaku seorang 

karyawan dalam suatu organisasi untuk selalu taat, menghargai, dan menghormati 

berbagai peraturan dan norma yang telah ditetapkan organisasi dalam rangka 

pencapaian tujuan organisasi. Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya 

rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diamanahkan 

kepadanya. Hal tersebut akan memberikan dorongan semangat kerja pegawai dan 

berpotensi meningkatkan kinerja mereka, yang pada gilirannya dapat mencapai  

tujuan organisasi perusahaan.  

Menurut Ibnu et al (2021), disiplin kerja sebagai sikap menghormati, menghargai, 

dan taat pada peraturan yang berlaku baik tertulis maupun tidak tertulis serta 

sanggup menjalankannya, tidak mengelak dengan sanksi-sanksi apabila 

melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.  

Berdasarkan pengertian tersebut, disiplin kerja merupakan sebuah keharusan dan 

kewajiban yang mutlak untuk diimplementasikan oleh karyawan disuatu 

organisasi dengan memperhatikan aturan tertulis di dalam organisasi, maupun 

yang tidak tertulis atau bersifat lisan dengan harapan mereka dapat bekerja 

dengan penuh tanggung jawab, sehingga tujuan organisasi akan lebih mudah 

tercapai.  

2.4.2 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja  

Menurut Burhannudin et al (2019), menjelaskan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja karyawan adalah sebagai berikut: 

a. Tujuan dan Kemampuan, yaitu pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan 

harus sesuai dengan kemampuannya, agar ia dapat bersungguh-sungguh 

dalam mengerjakan pekerjaanya tersebut.  
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b. Kepemimpinan, yaitu menjadi contoh atau panutan bagi bawahannya. 

c. Kompensasi, yaitu besar kecilnya imbalan yang dapat mempengaruhi 

kedisiplinan kerja karyawan. Sebaliknya, karyawan akan sulit bekerja dengan 

disiplin tinggi jika kebutuhan primer merka tidak terpenuh. 

d. Sanksi Hukum, yaitu karyawan takut melakukan tindakan indisipliner apabila 

sanksi hukum lebih ketat, sehingga ketaatan karyawan terhadap peraturan 

perusahaan menjadi semakin baik. 

e. Pengawasan, yaitu tindakan yang paling efektif untuk mewujudkan 

kedisplinan kerja karyawan. 

 

2.4.3 Indikator Disiplin Kerja  

Adapun indikator disiplin kerja dalam penelitian ini diambil menurut Sinambela 

(2016) yaitu : 

a. Frekuensi kehadiran  

Frekuensi kehadiran merupakan salah satu tolak ukur untuk mengetahui 

tingkat kedisiplinan karyawan. Semakin tinggi frekuensi kehadirannya maka 

karyawan tersebut telah memiliki disiplin kerja yang tinggi. Berikut indikator 

frekuensi kehadiran diukur dengan menggunkan dua indikator yaitu: 

Kehadiran karyawan tepat waktu di tempat kerja, dan absensi. 

b. Tingkat kewaspadaan karyawan  

Karyawan yang dalam pelaksanaan pekerjaanya selalu penuh perhitungan dan 

ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi terhadap dirinya maupun 

pekerjaanya. Berikut indikator tingkat kewaspadaan karyawan diukur dengan 

menggunakan dua indikator yaitu: Ketelitian, dan Perhitungan. 

c. Ketaatan pada standar kerja  

Dalam melaksanakan pekerjaanya karyawan diharuskan menatati semua 

standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan-aturan dan pedoman 

kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari. Berikut 

indikator dimensi ketaatan pada standar kerja diukur dengan menggunkan 

indikator yaitu: Menatati peraturan dan pedoman kerja, dan Tanggung jawab. 
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d. Ketaatan pada peraturan kerja  

Dimaksudkan demi kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja. Dimensi 

ketaatan pada peraturan kerja diukur dengan dua indikator yaitu: Kepatuhan, 

dan Kelancaran. 

e. Etika kerja 

Diperlukan oleh setiap karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya agar 

tercipta suasana harmonis, saling menghargai antar sesama karyawan. 

Dimensi etika kerja diukur dengan menggunkan indikator yaitu: Suasana 

harmonis, dan saling menghargai. 

 

2.5 Penelitian Terdahulu  

Peneliti menjadikan penelitian sebelumnya sebagai landasan dalam menemukan 

perbedaan penelitian dan penemuan baru dalam penelitian selanjutnya. Berikut 

hasil pencarian sebelumnya pada tabel 2.1 dibawah ini : 

 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

Penulis 

(Tahun) 
Judul 

Metode 

Penelitian 
Hasil Perbedaan 

Wan Indah 

Buana Putri, 

(2019) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja Dan 

Motivasi 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai Pada 

Kantor Unit 

Pelaksana 

Teknis Latihan 

Kerja Wilayah 

I Dinas Tenaga 

Kerja Dan 

Transmigrasi 

Provinsi Riau 

Deskriptif 

Kuantitatif 

Hasil Penelitian 

menunjukan 

bahwa  variabel 

lingkungan 

kerja (X1) dan 

variabel 

motivasi (X2) 

secara parsial 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai (Y). 

Melalui uji F 

dapat diketahui 

bahwa kedua 

variabel 

independen 

berpengaruh 

terhadap 

Pada penelitian 

terdahulu 

selain 

lingkungan 

kerja terdapat 

variabel 

motivasi kerja. 

Sedangkan, 

dalam 

penelitian ini 

hanya 

menggunakan 

variabel 

lingkungan 

kerja, disiplin 

kerja, dan 

kinerja 

pegawai.  
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variabel 

dependen 

kinerja kerja. 

I Made Sandi 

Rastana, I 

Gede Aryana 

Mahayasa, Ni 

Wayan 

Premayani,  

(2021) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja Fisik dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai Pada 

Badan 

Keuangan 

Daerah di 

Kabupaten 

Tabanan  

Kuantitatif Hasil Penelitian 

menunjukan 

bahwa 

lingkungan kerja 

fisik berpengaruh 

positif dan 

signifikan secara 

parsial terhadap 

kinerja pegawai, 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan secara 

parsial terhadap 

kinerja pegawai, 

serta lingkungan 

kerja fisik dan 

disiplin kerja 

berpengaruh 

secara simultan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

Pada penelitian 

terdahulu 

variabel X 

terdapat 

lingkungan 

kerja fisik dan 

tidak meneliti 

lingkungan 

kerja non fisik  

Sedangkan, 

penelitian ini 

meneliti 

variabel X1-

nya terdapat 

lingkungan 

kerja fisik dan 

lingkungan 

kerja non fisik  

 

Nunu 

Nurjaya, 

(2021)  

Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Lingkungan 

Kerja Dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan Pada 

Pt. Hazara 

Cipta Pesona 

Kuantitatif 
Hasil Penelitian 

menunjukan 

bahwa: 
(1) Variebel 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan PT. 

Hazara Cipta 

Pesona. (2) 

Variebel 

lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan PT. 

Hazara Cipta 

Pesona; (3) 

Variebel 

motivasi kerja 

Pada penelitian 

terdahulu 

selain variabel 

disiplin kerja 

dan 

lingkungan 

kerja terdapat 

variabel 

motivasi kerja. 

Sedangkan, 

dalam 

penelitian ini 

hanya 

menggunakan 

variabel 

lingkungan 

kerja, disiplin 

kerja yang 

diduga akan 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

pegawai. 
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berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan PT. 

Hazara Cipta 

Pesona 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

2.6 Kerangka Pemikiran  

Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja yang dinilai dari segi 

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang di tentukan oleh pihak 

organisasi dalam (Husain, 2018). Menurut Juniarti et al (2021) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan yaitu efektivitas dan efisiensi, otoritas dan 

tanggung jawab, disiplin, dan inisiatif. Kinerja juga dapat diukur melalui indikator 

kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan tanggung jawab kerja. Beberapa 

penelitian terdahulu indikator tersebut dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan 

disiplin kerja. 

Lingkungan kerja adalah konteks di mana pegawai menjalankan tugas-tugas 

mereka, karena lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang dapat memotivasi 

karyawan untuk bekerja lebih baik (Ibnu et al., 2021). Menurut Al-Mira (2021) 

terdapat beberapa faktor yang berpengaruh terhadap lingkungan kerja diantaranya 

yaitu Personal, kualitas kepemimpinan, kelompok, sistem, dam situasional. 

Lingkungan kerja diukur dengan menggunakan indikator lingkungan kerja fisik 

dan lingkungan kerja nonfisik yang mencakup pencahayaan, ventilasi, kebersihan, 

fasilitas, dan hubungan kerja. 

Sedangkan disiplin kerja merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap 

karyawan dan kesadaran karyawan diperlukan dengan mematuhi peraturan-

peraturan yang berlaku. Oleh sebab itu, disiplin kerja yang kuat memiliki potensi 

untuk meningkatkan konsistensi dan efisiensi kinerja Nurjaya (2021). Faktor-

faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan yaitu Tujuan dan 

Kemampuan, Kepemimpinan, Kompensasi, Sanksi Hukum, Pengawasan 

Burhannudin et al (2019). Dalam disiplin kerja dapat diukur melalui frekuensi 
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kehadiran, tingkat kewaspadaan karyawan, ketaatan pada standar kerja, ketaatan 

pada peraturan kerja, dan etika kerja (Sinambela, 2016) 

Hubungan antara ketiga variabel tersebut berdasarkan penelitian terdahulu yang 

menunjukkan lingkungan kerja dan disiplin kerja memberikan pengaruh positif 

dan signifikan pada kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, dapat 

digambarkan dalam kerangka penelitian (Gambar 2.1): 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data diolah (2023) 

Gambar 2. 2 Kerangka Pemikiran Teoritis 

  

 

 

 

Lingkungan Kerja (X1) 

1. Lingkungan Kerja fisik 

2. Lingkungan Kerja nonfisik 

Sedarmayanti (2011) dalam Al-

Mira (2021) 

Disiplin Kerja (X2) 

1. Frekuensi kehadiran  

2. Tingkat kewaspadaan 

karyawan 

3. Ketaatam pada standar 

kerja 

4. Ketaatan pada peraturan 

kerja 

5. Etika kerja 

Sinambela, (2016) 

Kinerja Kerja (Y) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Pelaksanaan Tugas 

4. Tanggung Jawab 

(Mangkunegara, 2017) 

dalam Rahayu & 

Rushadiyati (2021) 

H1 

H2 
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2.7 Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2016), menyatakan bahwa hipotesis merupakan solusi dari 

rumusan masalah penelitian yang dinyatakan sementara, dimana rumusan 

masalah penelitian dinyatakan sebagai kalimat tanya. Sedangkan menurut 

(Heryana & Unggul, 2020) hipotesis atau hipotesa merupakan suatu penyataan 

yang sifatnya sementara, atau kesimpulan sementara atau dugaan yang bersifat 

logis tentang suatu populasi. Dalam ilmu statistik, hipotesis merupakan 

pernyataan parameter populasi. Parameter populasi ini menggambarkan variabel 

yang ada dalam populasi, dihitung menggunakan statistik sampel. 

 

Hipotesis pada penelitian ini yang sesuai dengan rumusan masalah diantaranya: 

1. Ha1: Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan swasta 

di kota Bandar Lampung. 

H01: Tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

swasta di kota Bandar Lampung. 

2. Ha2: Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan swasta di 

kota Bandar Lampung. 

H02: Tidak terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

swasta di kota Bandar Lampung. 

3. Ha3: Terdapat pengaruh secara simultan lingkungan kerja, dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan swasta di kota Bandar Lampung. 

H03:  Tidak terdapat pengaruh secara simultan antara lingkungan kerja, dan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan swasta di kota Bandar Lampung. 
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III. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian  

 

Jenis pada penelitian ini yaitu explanatory research pendekatan kuantitatif. 

Explanatory research adalah teknik penelitian yang membahas antar variabel 

penelitian dan menguji hipotesis yang dirumuskan sebelumnya serta melakukan 

pengolahan data menggunakan metode kuesioner dan kajian pustaka (Robi. et al., 

2016). Pendekatan kuantitatif digunakan untuk mengevaluasi hipotesis tertentu 

dengan menganalisis hubungan antara variabel (Cresswell, 2016) dalam Al-Mira 

(2021).  

Penelitian dengan pendekatan kuantitatif biasanya dilakukan dengan jumlah 

sampel yang ditentukan berdasarkan populasi yang ada. Penghitungan jumlah 

sampel dilakukan dengan menggunakan rumus tertentu. Pemilihan rumus yang 

akan digunakan, kemudian disesuaikan dengan jenis penelitian dan homogenitas 

populasi (Priyono, 2008) dalam (Hardani, 2020). Variabel independen dalam 

penelitian ini adalah lingkungan kerja (X1) dan disiplin kerja (X2), serta variabel 

dependennya adalah kinerja karyawan (Y).  

 

3.2 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional  

3.2.1 Definisi Konseptual  

Definisi konseptual merupakan penjelasan yang memuat deskripsi yang masih 

bersifat konsep dan memiliki pengertian yang sangat abstrak, tetapi masih dapat 

dipahami dengan persepsi (Azwar, 2007) dalam Al-Mira (2021). 
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Adapun definisi konseptual dalam penelitian ini adalah: 

1) Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja yang dinilai dari segi 

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang di tentukan oleh 

pihak organisasi (Budi Setiyawan & Waridin, 2006) dalam Husain (2018). 

2) Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah konteks di mana pegawai menjalankan tugas-tugas 

mereka, karena lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang dapat 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik (Ibnu et al., 2021). 

3) Disiplin Kerja  

Disiplin kerja merupakan sikap dan perilaku seseorang dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan aturan dan norma yang berlaku 

di tempat kerja. Disiplin kerja juga mencakup kesediaan untuk mematuhi 

peraturan, tata tertib, dan jam kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Dalam konteks yang lebih luas, disiplin kerja juga mencakup sikap 

profesional, integritas, dan tanggung jawab dalam menjalankan tugas-tugas 

yang diberikan (Geograf, 2023). 

 

3.2.2 Definisi Operasional  

Definisi operasional merupakan variabel penelitian yang dimaksukan untuk 

memahami arti setiap variabel penelitian sebelum melakukan analisis, 

menentukan instrumen, serta mengetahui sumber pengukuran (Jaya, 2020). Untuk 

melihat operasionalisasi suatu variabel harus diukur dengan menggunakan 

indikator-indikator yang dapat memperjelas variabel yang dimaksud dapat dilihat 

pada Tabel 3.1 berikut: 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional 

 

No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Dimensi Indikator Item Skala 

Variabel Independen  

1 Lingkungan 

Kerja (X1) 

Lingkungan 

kerja adalah 

konteks di 

mana pegawai 

menjalankan 

tugas-tugas 

mereka, 

karena 

lingkungan 

kerja 

merupakan 

salah satu hal 

yang dapat 

memotivasi 

karyawan 

untuk bekerja 

lebih baik. 

1. Lingkung

an Kerja 

Fisik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Kebersihan 

 

 

2. Peneranga

n 

 

3. Suhu 

Udara 

 

 

4. Ventilasi 

Udara 

 

 

 

 

 

5. Fasilitas 

Kerja  

1. Terjaganya 

kebersihan di 

ruangan kerja. 

2. Penerangan di 

tempat kerja 

cukup baik. 

3. Terjaganya 

suhu rata-rata 

di dalam 

ruangan. 

4. Terdapat 

ventilasi udara 

ditempat kerja 

memberikan 

kenyamanan 

bagi 

karyawan. 

5. Tersedianya 

fasilitas di 

tempat kerja 

yang 

mendukung 

karyawan 

dalam 

melakukan 

pekerjaan. 

Semantik 

Differensial 

   
2. Lingkung

an Kerja 

Nonfisik 

1. Komunikas

i dengan 

atasan 

 

2. Komunikas

i dengan 

kolega  

 

3. Kerjasama 

dengan 

Kolega 

1. Komunikasi 

dengan atasan 

terjalin 

harmonis. 

2. Komunikasi 

dengan kolega 

berjalan 

dengan baik. 

3. Pekerjaan 

karyawan 

terbantu 

dengan 

adanya 

kerjasama 

antar kolega. 
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Tabel 3.1. (lanjutan) 

No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Dimensi Indikator Item Skala 

2 Disiplin 

Kerja (X2)  
Disiplin 

kerja 

merupakan 

sikap dan 

perilaku 

seseorang 

dalam 

menjalankan 

tugas dan 

tanggung 

jawabnya 

sesuai 

dengan 

aturan dan 

norma yang 

berlaku di 

tempat kerja. 

Disiplin 

kerja juga 

mencakup 

kesediaan 

untuk 

mematuhi 

peraturan, 

tata tertib, 

dan jam 

kerja yang 

telah 

ditetapkan 

oleh 

perusahaan. 

1. Frekuensi 

kehadiran  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Kehadiran 

 

2. Aturan Jam 

Kerja 

1. Hadir tepat 

waktu. 

2. Bekerja sesuai 

dengan aturan 

jam kerja yang 

ditetapkan. 

Semantik 

Differensial 

   
2. Ketaatan 

pada 

standar 

kerja 

1. Pedoman 

Kerja  

 

2. Instruksi 

dari atasan 

 

3. Bekerja 

sesuai 

tugas 

1. Mengikuti 

pedoman  

kerja yang 

berlaku dalam 

bekerja. 

2. Mengikuti 

instruksi dari 

atasan dalam 

bekerja. 

 

3. Bekerja sesuai 

tugas dan 

fungsinya.  
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Tabel 3.1. (lanjutan) 

No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Disiplin Indikator Item Skala 

   
3. Ketaatan 

pada 

peraturan 

kerja 

1. SOP 

Perusahaan 

 

2. Penggunaan 

Fasilitas 

dengan Baik  

1. Patuh terhadap 

SOP 

perusahaan. 

2. Ketaatan dalam 

penggunaan alat 

dan fasilitas 

kerja. 

 

   
4. Etika 

kerja 

1. Perilaku 

Pegawai 

 

 

2. Baik dengan 

Rekan kerja 

1. Memiliki 

sikap/perilaku 

yang baik 

dalam bekerja. 

2. Ramah tamah 

terhadap rekan 

kerja. 

 

 Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja 

karyawan 

merupakan 

hasil atau 

prestasi kerja 

yang dinilai 

dari segi 

kualitas 

maupun 

kuantitas 

berdasarkan 

standar kerja 

yang di 

tentukan oleh 

pihak 

organisasi 

1. Kualitas 

 

1. Standar 

Perusahaan 

 

 

 

 

 

 

2. Ketercapaian 

Target yang 

ditetapkan 

 

 

3. Ketelitian 

dalam 

bekerja 

 

4. Kerapihan 

dalam 

bekerja 

1. Kesesuaian 

hasil pekerjaan 

dengan tugas 

dan standar 

kerja yang telah 

ditetapkan. 

2. Ketercapaian 

kualitas hasil 

kerja dengan 

target yang 

ditetapkan. 

3. Ketelitian 

dalam 

melaksanakan 

pekerjaan 

4. Kerapihan 

dalam 

melaksanakan 

pekerjaan. 

Semantik 

Differensial 

2. Kuantitas 1. Kesesuai 

Target yang 

ditetapkan 

2. Hasil kerja 

melebihi 

target 

1. Kesesuaian 

jumlah hasil 

kerja dengan 

target yang 

ditetapkan. 

2. Banyaknya 

jumlah hasil 

kerja yang 

diselesaikan 

melebihi target. 
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Tabel 3.1. (lanjutan) 

No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Dimensi Indikator Item Skala 

    
3. Penggunaa

n waktu 

kerja 

 

4. Bekerja 

tepat waktu 

 

3. Penggunaan 

waktu bekerja 

secara efektif 

dan efisien. 

4. Pekerjaan 

selesai tepat 

waktu.  

 

   
2. Tanggun

g Jawab 

1. Tanggung 

jawab 

dalam 

bekerja 

2. Serius 

dalam 

bekerja 

1. Kesadaran 

akan tanggung 

jawab dalam 

bekerja. 

2. Kesungguhan 

dalam bekerja. 

 

 

3.3 Populasi dan Sampel  

3.3.1 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 (Sugiyono, 2016). Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai swasta di kota Bandar Lampung, dengan 

jumlah respoden sebanyak 283.873 orang.   

  

3.3.2 Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

(Sugiyono, 2016).  Pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

yaitu teknik non-probability sampling dengan Insidental sampling. Sampling ini 

adalah teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang 

secara kebetulan/insidental bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai 

sampel, bila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu cocok sebagai sumber 

data (Sugiyono, 2016). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini ditentukan 

dengan menggunakan rumus slovin yaitu :  
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3.1 Rumus Slovin 

Keterangan : 

n = Ukuran sampel  

N = Ukuran populasi 

e =  Presentase batas toleransi kesalahan (10%) 

Diketahui : 

N = 283.873, e = 0.1 (10%) 

  
       

                
 

n = 99,96 (dibulatkan menjadi 100) 

Dapat dilihat hasil subtitusi rumus slovin diatas, maka diketahui jumlah n 

(sampel) dalam penelitian ini sebanyak 100. Oleh karena itu penyebaran 

kuesioner penelitian ini hanya dilakukan kepada pegawai swasta dikota bandar 

lampung yang bekerja di instansi besar, wiraswasta maupun UMKM. 

  

3.4 Skala Pengukuran  

Skala Semantik Differensial digunakan sebagai skala pengukuran dalam 

penelitian ini. Skala Semantik Differensial bertujuan untuk mengukur sikap, 

hanya bentuknya tidak pilihan ganda maupun checklist, tetapi tersusun dalam satu 

garis kontinum yang jawabannya sangat positif terletak di bagian kanan garis, 

dan jawaban yang sangat negatif terletak dibagian kiri garis, atau sebaliknya 

(Sinambela & Sinambela, 2021). Faktor-faktor dalam studi ini akan di 

kuantitatifikasi dan disajikan dengan menggunakan skala Semantik Differensial. 

Skala Semantik Differensial berisi lima tingkat preferensi, dimana responden 

akan memberikan jawaban pada rentang jawaban yang positif dengan skor 5, 

netral dengan skor 3, hingga negatif dengan skor 1 yang mencakup sebagai 

berikut : 
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Kinerja Karyawan  

 

 5 4 3 2 1  

Baik :--------: :-------: :-------: :-------: :-------: Buruk 

Bermanfaat :-------: :-------: :-------: :-------: :-------: 
Tidak 

Bermanfaat 

Menguntungkan :-------: :-------: :-------: :-------: :-------: Merugikan 

Mendukung :-------: :-------: :-------: :-------: :-------: Menolak 

Setuju :-------: :-------: :-------: :-------: :-------: Tidak Setuju 

       

Sumber: (Sinambela & Sinambela, 2021)  

Gambar 3. 1 Pengukur Skala Semantic Differensial 

 

3.5 Sumber Data  

3.5.1 Data Primer  

Data primer adalah data yang didapatkan langsung dari sumber data. Data primer 

dalam suatu penelitian diperoleh langsung dari sumbernya dengan melakukan 

pengukuran, menghitung sendiri dalam bentuk angket, observasi dan lain-lain 

(Hardani, 2020).  

 

3.5.2 Data Sekunder  

Data sekunder diperoleh secara tidak langsung dari orang lain, kantor yang 

berupa laporan, profil, buku pedoman atau pustaka (Hardani, 2020). Data 

sekunder yang digunakan pada penelitian ini yaitu beberapa jurnal ilmiah, buku, 

e-book, artikel dan sumber lainnya yang terkait dengan penelitian yang 

dilakukan. 
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3.6 Teknik Pengumpulan Data 

3.6.1 Kuesioner  

Kuesioner (angket) adalah suatu daftar yang berisikan pertanyaan-pertanyaan dan 

pilihan jawaban mengenai variabel penelitian atau obyek yang di teliti dan 

disajikan kepada responden dan dijawab oleh responden (Muchson, 2017). 

Kuesioner menjadi metode yang paling efektif bagi peneliti untuk mengumpulkan 

data dengan variabel yang akan dinilai dan memahami harapan responden 

(sugiyono, 2017) dalam Al-Mira (2021). Kuesioner ini dalam bentuk pertanyaan 

tertutup yang diberikan langsung kepada responden. Kuesioner pada penelitian 

ini menggunakan bantuan google form.  

 

3.6.2 Studi Pustaka  

Studi pustaka yang dikumpulkan dari literatur berupa buku, jurnal ilmiah, dan 

artikel yang memiliki hubungan dengan penelitian yang dilakukan. Teknik ini 

berfungsi sebagai landasan teoritis untuk studi dan digunakan untuk 

mengidentifikasi variabel yang akan dinilai dan untuk menganalisis temuan dari 

penyelidikan sebelumnya. 

 

3.7 Teknik Pengujian Instrumen  

3.7.1 Uji Validitas  

Menurut Arikunto (2010) dalam (Robi. et al., 2016), validitas adalah suatu 

ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. 

Validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukuran cukup akurat, stabil 

atau konsisten dalam mengukur apa yang ingin diukur. Pengujian validitas 

instrumen penelitian dilakukan dengan menggunakan rumus Korelasi Product 

Moment: 

rxy = 
          

√                               
 

3.2 Rumus Uji Validitas  
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Keterangan: 

rxy = Nilai Validitas  

N = Jumlah subjek 

X = Total Item Variabel X 

Y = Total Item Variabel Y 

Arikunto (2010) dalam (Robi. et al., 2016) 

Terdapat kriteria dalam mengambil keputusan yaitu: 

1. Instrumen dengan validitas tinggi dapat dikatakan valid yaitu korelasi rhitung > 

rtabel 

2. Instrumen tersebut dikatakan tidak valid apabila rhitung < rtabel 

 

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan program 

SPSS 18, untuk setiap butir pernyataan dari setiap variabel yang diuji. Pre-test 

dilakukan dalam studi ini dengan jumlah 100 responden yang menghasilkan nilai 

rtabel sebesar 0,195. Suatu instrumen dapat dinyatakan valid apabila nilai rhitung 

lebih besar dari rtabel (rhitung > rtaebl). Berikut merangkum temuan perhitungan 

koefiisien validitas untuk setiap variabel pada penelitian ini, terdapat pada tabel 

3.2 berikut ini: 

Tabel 3.2 Uji Validitas  

X1 

(Lingkungan Kerja) 
Rhitung rtabel Keterangan 

X1.1 0,613 

0,195 

Valid 

X1.2 0,470 Valid 

X1.3 0,541 Valid 

X1.4 0,595 Valid 

X1.5 0,571 Valid 

X1.6 0,563 Valid 

X1.7 0,650 Valid 

X1.8 0,534 Valid 

X2 

(Disiplin Kerja) 
Rhitung rtabel Keterangan 

X2.1 0,526 

 

 

 

0,195 

Valid 

X2.2 0,441 Valid 

X2.3 0,558 Valid 

X2.4 0,454 Valid 

X2.5 0,526 Valid 

X2.6 0,441 Valid 

X2.7 0,421 Valid 

X2.8 0,563 Valid 

Y Rhitung rtabel Keterangan 
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(Kinerja Karyawan) 

Y.1 0,365 

0,195 

Valid 

Y.2 0,291 Valid 

Y.3 0,369 Valid 

Y.4 0,341 Valid 

Y.5 0,457 Valid 

Y.6 0,421 Valid 

Y.7 0,460 Valid 

Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan tabel 3.2 hasil uji validitas pada penelitian ini dapat dinyatakan 

bahwa semua item pertanyaan bernilai rhitung > rtabel, sehingga semua instrumen 

setiap variabel pada penelitian ini dinyatakan valid. 

 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah teknik mengevaluasi survei berdasarkan pada variabel atau 

konstruk sebagai indikator (Ghozali, 2018). Keandalan atau validitas kuesioner 

dapat ditentukan oleh tanggapan responden yang konsisten atau stabil sepanjang 

waktu pada pernyataan tersebut. Dalam studi ini reliabilitas instrumen ditentukan 

dengan menghitung nilai Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel yang dievaluasi 

menggunakan program SPSS 18. Jika skor Cronbach’s Alpha melebihi 0,60, 

tanggapan terhadap kuesioner yang digunakan untuk mengukur reliabilitas atau  

konsistensi dianggap reliabel atau konsisten.  

    [
 

   
] [  

   
 

  
 ] 

3.3 Rumus Uji Rehabilitas 

Keterangan: 

r11 = Reliabilitas instrumen  

k = Jumlah pertanyaan 

  
  = Jumlah varian item 

  
  = Varian total 
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Tabel 3.3 Uji Reliabilitas 

 

Variabel Nilai Alpha Cronbach’s Keterangan  

Lingkungan Kerja  0,696 Tinggi  

Disiplin Kerja  0,551 Sedang 

Kinerja Karyawan  0,586 Sedang 

Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan tabel 3.3 hasil uji reliabilitas menunjukkan penelitian ini dinyatakan 

melebihi nilai standar uji reliabilitas berdasarkan pada nilai Alpha Cronbach’s 

yaitu > 0.60 pada variabel lingkungan kerja sedangkan variabel disiplin kerja dan 

kinerja karyawan reliabel, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa instrumen 

yang pada penelitian ini konsisten walaupun digunakan berulang kali dan 

digunakan oleh siapapun, dengan begitu data yang dihasilkan akan sama atau 

hampir sama dari data awal yang diperoleh walaupun dilakukan berulang kali.  

 

3.8 Teknik Analisi Data 

3.8.1 Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk mengevaluasi data 

dengan menggambarkan atau meringkas fakta yang diperoleh dalam keadaan 

alaminya, tanpa bermaksud menarik kesimpulan atau digeneralisasikan 

(Sugiyono, 2016). Tujuan dilakukannya analisis statistik ini adalah untuk 

menunjukkan data dari hasil kuesioner yang bersifat menggambarkan 

karakteristik tertentu dari responden.  

 

3.8.2 Uji Asumsi Klasik  

Uji asumsi klasik pada penelitian ini dirancang untuk mengetahui apakah data 

yang digunakan sesuai kriteria asumsi klasik. Asumsi klasik membutuhkan tiga 

kondisi diantaranya data berdistribusi normal, tidak adanya multikolinearitas dan 

heteroskedasitas. Dalam studi ini, program IBM SPSS 18 digunakan untuk 

menngevaluasi asumsi klasik.  
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1. Uji Normalitas 

Menurut (Ghozali, 2020) uji normalitas adalah teknik pengujian untuk 

mengevaluasi apakah variabel-variabel terpilih berupa variabel bebas dan terikat 

berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah 

regresi berdistribusi secara normal atau hampir normal. 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas adalah untuk mengetahui ada atau tidaknya ketidaksamaan 

variance dalam model regresi dari residual semua pengamatan, jika terdapat 

kesamaan maka disebut homoskedastisitas (Ghozali, 2020). Dalam studi ini, 

heteroskedastisitas ditentukan dengan menggunakan dua metode: pertama, 

dengan memeriksa plot grafik antara nilai prediksi variabel dependent (ZPRED) 

dan nilai residual (SRESID). Kedua, terjadi heteroskedastisitas jika grafik 

scatterplot memiliki pola yang teratur dengan sumbu Y mewakili Y yang 

diharapkan dan sumbu X mewakili residual (Y prediksi - Y sebenarnya).  

3. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinearitas dilakukan untuk menganalisis adanya korelasi pada model 

regresi antara variabel independen (Ghozali, 2020). Model regresi yang baik 

memiliki model yang didalamnya tidak adanya korelasi diantara variabel 

independen. Jika terjadinya korelasi antara variabel independen, maka variabel 

tersebut tidak ortogonal yaitu nilai korelasi yang dimiliki antar variabel 

independen bernilai nol. Diketahui adanya multikolinieritas di dalam model 

regresi didasarkan pada kriteria berikut (Ariawaty & Evita, 2018) dalam Al-Mira 

(2021):  

a. Memiliki nilai variances inflantion factor (VIF) kurang < 10  

b. Memiliki nilai tolerance melebihi > 0,10 Koefesien korelasi diantara variabel 

mesti kurang dari 0,05, jika korelasi kuat maka terjadi multikolinieritas 

 

3.9 Uji Regresi Linier Beganda 

Teknik analisis linear berganda digunakan peneliti dengan maksud untuk 

melakukan prediksi besarnya nilai variabel terikat (Y) berdasarkan nilai dua atau 
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lebih variabel bebas (X) (Sugiyono, 2016). Analisis regresi linear berganda pada 

penelitian ini dilakukan untuk menemukan adanya pengaruh yang signifikan 

antara lingkungan kerja (X1), dan disiplin kerja (X2) terhadap kinerja pegawai 

(Y), dengan metode Ordinary Least Square (OLS). Maka persamaan untuk 

regresi linear berganda yaitu:  

                     

3.4 Rumus Uji Regresi Linear Berganda 

 

Keterangan:  

y = Variabel Dependen (Kinerja Pegawai)  

a = Kontanta Persamaan Regresi 

X1 = Variabel Independen (Lingkungan Kerja)  

X2 = Variabel Independen (Disiplin Kerja) 

e = Epsilon 

 

3.10 Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk menemukan pengaruh 

variabel bebas (lingkungan kerja dan disiplin kerja) terhadap variabel terikat 

(kinerja karyawan). Analisis hipotesis ini dilakukan dengan uji t (uji parsial), dan 

uji F (uji simultan).  

 

3.10.1 Uji Parsial (Uji t) 

Uji t penelitian ini untuk menemukan keterjaminan serta kemaknaan dari nilai 

koefisien regresi, sehingga diketahuinya pengaruh lingkungan kerja dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan swasta di kota Bandar Lampung secara 

signifikan atau tidak. Rumus uji t-parsial yaitu sebagai berikut (Sugiyono, 2016). 
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3.5 Rumus Uji Parsial (Uji t) 

Keterangan: 

t  = Tingkat thitung dengan derajat beban n-1 

r = Korelasi parsial 

n = Jumlah sampel 

Kriteria pengujian yang digunakan yaitu: 

1. Apabila thitung < ttabel maka H0 diterima dan H ditolak, berarti setiap variabel 

lingkungan kerja dan disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai swasta di Kota Bandar Lampung. 

2. Apabila thitung > ttabel maka H0 ditolak dan H diterima, berarti setiap variabel 

lingkungan kerja dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai swasta di Kota Bandar Lampung. 

 

3.10.2 Uji Simultan (Uji F) 

Uji F dalam penelitian ini melakukan pengujian antara variabel lingkungan kerja 

dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai swasta di Kota Bandar Lampung. Uji Fhitung dapat dirumuskan 

sebagai berikut (Sugiyono, 2017) dalam Al-Mira (2021): 

 

   

  

 
     

     

 

3.6 Rumus Uji Simultan (Uji F) 

 

Keterangan: 

R
2 

= Koefisien korelasi ganda 
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k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah sampel 

 

Kriteria analisis yang digunakan yaitu: 

1. Apabila Fhitung < Ftabel maka keputusan yang diambil yaitu menerima hipotesis 

nol (H0), berarti secara simultan variabel lingkungan kerja dan disiplin kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai swasta di Kota Bandar 

Lampung.. 

2. Apabila Fhitung > Ftabel maka keputusan menolak hipotesis nol (H0), berarti 

secara simultan variabel lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai swasta di Kota Bandar Lampung.. 

 

3.11 Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi (R
2
) adalah angka numerik untuk menentukan derajat 

perubahan yang dihasilkan oleh faktor lain. Koefisien determinasi (R
2
) 

menentukan model yang dapat memberi penjelasan mengenai varian dalam 

variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu 

(Ghozali, 2016). Koefisien determinasi memiliki kekurangan yang mendasar yaitu 

dapat mengakibatkan peningkatan jumlah variabel independen yang dimasukkan 

dalam model. Banyak akademisi menyarankan bahwa saat memilih model regresi 

yang optimal, nilai yang disesuaikan digunakan pada saat penilaian. Nilai 

penyesuaian terendah menunjukkan bahwa kekuatan variabel independen untuk 

menjelaskan variabel dependen sangat terbatas.  

 

 

 

 

 

 

 



101 
 

 
 

 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN  

 

 

5.1 Simpulan  

 

Dari hasil penelitian dan pembahasan terkait lingkungan kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan (studi pada pegawai swasta di Kota Bandar Lampung), 

maka dapat disimpulkan bahwa : 

1. Variabel lingkungan kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y) pada pegawai swasta di Kota Bandar Lampung sebesar 

27,5072 atau 27,51%, yang berarti bahwa adanya lingkungan kerja yang baik 

di perusahaan, akan memengaruhi tingkat kinerja karyawan. 

2. Variabel disiplin kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y) pada pegawai swasta di Kota Bandar Lampung sebesar 

25,1337 atau 25,13%, yang berarti bahwa menurut karyawan mengenai 

disiplin kerja dinilai memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.  

3. Variabel lingkungan kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) berpengaruh 

signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y) (studi pada pegawai 

swasta di Kota Bandar Lampung) sebesar 0,526 atau (52,6%).  

 

5.2 Saran  

Setelah mengetahui besarnya pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan (studi pada pegawai swasta di Kota Bandar Lampung), 

maka dari hasil penelitian ini peneliti memberi saran yang menjadi rekomendasi 

diantaranya: 

1. Saran teoritis, berdasarkan model individual behavior framework pada 

penelitian ini. Terdapat faktor work environment, faktor individual dan 

behavior yang akan memengaruhi kinerja karyawan dengan mengarah pada 
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long-term. Pada penelitian ini kontribusi variabel indipenden yang terjadi 

hanya sebesar 60,0%. Diharapkan dapat dikembangkan pada penelitian 

selanjutnya dengan meneliti faktor-faktor lain seperti, Perceived 

Organizational Support (POS) dan keterlibatan karyawang yang diduga 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Serta, penelitian ini memiliki 

keterbatasan pada objek yang diteliti, diharapkan peneliti selanjutnya untuk 

memperluas dalam ruang lingkup objek penelitian sehingga hasil penelitian 

dapat digunakan secara umum.  

2. Saran praktis, dalam meningkatkan kinerja pada karyawan, perusahaan perlu 

memperhatikan : 

a. Peningkatan fasilitas kerja, perbaikan atau kontrol dalam penerangan 

ruangan agar tidak adanya pemadaman listrik dan suhu ruang terjaga agar 

dalam bekerja karyawan merasa nyaman. 

b. Adanya kegiatan yang dapat menguatkan kebersamaan, seperti gathering 

perusahaan. 

c. Perlu dilakukan monitoring atas pekerjaan karyawan dan membuka 

komunikasi mengenai kesulitan kerja atau keluhan yang dirasakan 

karyawan. 

d. Adanya punish dan reward yang diberlakukan kepada karyawan untuk 

mendorong kedisiplinan mereka. 
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