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ABSTRAK 

PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN 

LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

PT. ANUGRAH PLASINDO ABADI 

 

Oleh: 

ROSSA YULIANTANA 

 

Penelitian ini mengkaji pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Anugrah Plasindo Abadi. 

Permasalahan yang diidentifikasi adalah apakah ketiga faktor tersebut 

berkontribusi secara signifikan terhadap kinerja karyawan, terutama dalam 

konteks pengurangan jumlah karyawan. Penelitian bertujuan untuk mengukur 

pengaruh masing-masing variabel serta pengaruh simultan ketiga faktor terhadap 

kinerja karyawan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

kuantitatif dengan jenis penelitian explanatory research, di mana data 

dikumpulkan menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada 69 karyawan. 

Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan analisis statistik melalui 

perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan memperoleh nilai korelasi 0,002. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai signifikansi di bawah 0,002< 0,05 dan uji F yang menunjukkan 

pengaruh simultan ketiga variabel dengan memperoleh hasil sebesar 2.997 > 

2,746. Kesimpulan dari penelitian ini menegaskan pentingnya pengelolaan 

disiplin, motivasi, dan kondisi lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan strategi yang efektif 

untuk mengoptimalkan ketiga aspek ini guna mencapai produktivitas yang lebih 

tinggi dan mempertahankan karyawan yang berkualitas. 

Kata Kunci: Disiplin Kerja; Motivasi Kerj; Lingkungan Kerja; Dan Kinerja  

                      Karyawan; 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF WORK DISCIPLINE, WORK MOTIVATION AND 

WORK ENVIRONMENT ON PERFORMANCE EMPLOYEES OF PT. 

ANUGRAH PLASINDO ABADI 

By: 

ROSSA YULIANTANA 

 

This study examines the influence of work discipline, work motivation, and work 

environment on employee performance at PT Anugrah Plasindo Abadi. The 

problem identified is whether the three factors contribute significantly to 

employee performance, especially in the context of reducing the number of 

employees. The study aims to measure the influence of each variable as well as 

the simultaneous influence of the three factors on employee performance. The 

method used in this research is a quantitative approach with the type of 

explanatory research, where data is collected using a questionnaire distributed to 

69 employees. Data processing is done using statistical analysis through SPSS 

software. The results showed that work discipline, work motivation, and work 

environment had a positive and significant effect on employee performance by 

obtaining a correlation value of 0.002. This is evidenced by the significance value 

below 0.002 <0.05 and the F test which shows the simultaneous influence of the 

three variables by obtaining a result of 2,997> 2,746. The conclusion of this study 

confirms the importance of managing discipline, motivation, and work 

environment conditions in improving employee performance. Therefore, 

companies need to implement effective strategies to optimize these three aspects in 

order to achieve higher productivity and retain qualified employees. 

Keywords: Work Discipline; Work Motivation; Work Environment; And                   

Performance Employees; 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



iv 

 

 

 

 



v 

 

 

 

 

 



vi 

 

 

 

 

 



vii 

 

 

 

SANWACANA 

 

Puji syukur kehadirat Allah SWT atas segala rahmat, karunia, dan hidayah-Nya 

sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang berjudul “Pengaruh Disiplin, 

Motivasi,Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Anugrah 

Plasindo Abadi” ini dengan baik. Skripsi ini disusun sebagai salah satu syarat 

untuk memperoleh gelar Sarjana pada Program Studi Administrasi Bisnis, 

Universitas Lampung. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Disiplin , Motivasi, Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  di PT Anugrah Plasindo Abadi. 

Disiplin,Motivasi, Dan Lingkungan Kerja  merupakan beberapa permasalahan 

yang dapat berdampak pada Kinerja karyawan. Dengan memahami Pengaruh 

Disiplin, Motivasi, Dan Lingkungan Kerja  terhadap kinerja karyawan, diharapkan 

penelitian ini dapat memberikan manfaat dalam pengelolaan sumber daya manusia 

yang lebih efektif, khususnya dalam pengaturan shift kerja dan kebijakan  
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I. PENDAHULUAN 

 

1.1  Latar Belakang 

Organisasi adalah kumpulan orang, proses pembagian pekerjaan antara mereka, 

dan adanya sistem kerja sama atau sosial di antara mereka (Irawan, 2019). Untuk 

mencapai tujuan, organisasi memerlukan berbagai macam sumber daya, termasuk 

sumber daya manusia, sumber daya peralatan, sumber daya mesin, sumber daya 

keuangan, dan sumber daya informasi. Setiap sumber daya memiliki tugas dan 

fungsi tertentu. Sumber daya ini akan bekerja sama dan berinteraksi satu sama lain 

sehingga tujuan dapat dicapai dengan efektif dan efisien. Semua organisasi, baik 

perusahaaan, sosial, atau pemerintahan, memiliki tujuan yang dapat dicapai 

dengan menggunakan sumber daya yang ada. Salah satu sumber daya yang paling 

penting dalam mencapai tujuan organisasi adalah sumber daya manusia (Samsuni, 

2017). Karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu pencapaian 

tujuan organisasi, manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap 

aktivitas organisasi. Ini berarti bahwa keberhasilan organisasi bergantung pada 

kemampuan sumber daya manusia dalam menjalankan tugas dan fungsinya 

(Akilah, 2018). 

 

Memahami perilaku organisasi berarti memahami perilaku anggota organisasi, 

baik secara individu maupun kelompok. Memahami perilaku organisasi bukan 

berarti memahami setiap individu dalam organisasi tersebut bertingkah laku, 

melainkan memahami perilaku para anggota organisasi. Memahami perilaku 

anggota organisasi berarti memahami perilaku manusia. Memahami perilaku 

manusia sulit dilakukan karena setiap orang berperilaku berbeda secara individu. 

Perilaku manusia juga dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain faktor 

lingkungan, latar belakang, pengalaman, kemampuan, dan lain-lain. Perilaku 

organisasi lebih menekankan pada membiasakan orang bekerja dalam kelompok 

kerja yang efektif. Kinerja kelompok lebih baik daripada kinerja individu ketika 
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tugas yang harus dilakukan memerlukan banyak keterampilan. Perilaku organisasi 

mengacu pada sikap dan perilaku individu dan kelompok dalam suatu organisasi 

dan interaksinya dengan konteks organisasi itu sendiri. 

 

Menurut Nuh (2019) efektivitas adalah pandangan mengenai tingkat pencapaian 

suatu rencana tindakan atau kebijakan untuk mewujudkan tujuan, sasaran, visi dan 

misi perusahaan atau organisasi yang dikembangkan melalui perencanaan 

strategis. Oleh sebab itu, sumber daya manusia harus dimanfaatkan dengan baik 

untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi pada perusahaan, hal ini 

salah satu program yang dikenal dengan pengelolaan sumber daya manusia dalam 

perusahaan. 

 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu faktor individu dan faktor 

situasional. Faktor individu meliputi sikap, ciri kepribadian, ciri fisik, keinginan 

atau motivasi, usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, latar belakang budaya, dan 

variabel pribadi lainnya. Faktor situasional meliputi faktor sosial dan organisasi, 

faktor fisik dan faktor yang berhubungan dengan pekerjaan. Faktor sosial dan 

organisasi meliputi kebijakan organisasi, jenis pelatihan dan pengawasan, sistem 

penggajian dan lingkungan sosial. Faktor fisik dan kerja, meliputi: cara kerja, 

desain dan kondisi alat kerja, definisi ruang kerja dan lingkungan kerja. Menurut 

Harpitasari, (2010) kinerja pegawai dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, 

budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan 

kerja. 

 

Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah disiplin kerja. 

Hasibuan (2018) mengemukakan bahwa disiplin merupakan fungsi operasional 

MSDM yang keenam. Disiplin merupakan fungsi personel yang paling penting, 

karena semakin baik kedisiplinan seorang pegawai maka semakin tinggi pula hasil 

kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit bagi 

organisasi bisnis untuk mencapai hasil yang optimal. Disiplin sangat penting bagi 

pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Disiplin yang baik mencerminkan 

besarnya tanggung jawab seseorang. Ini mempromosikan gairah, antusiasme 

untuk bekerja dan realisasi tujuan perusahaan. Itu sebabnya setiap perusahaan 
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selalu berusaha memastikan bahwa karyawannya mempunyai disiplin yang baik. 

Disiplin juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

 

Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja , setiap kegiatan 

yang dilakukan oleh seseorang tidak terlepas dari berbagai motif dan sikap, yang 

mendorong seseorang melakukan serangkaian perbuatan yang disebut kegiatan 

(Sutrisno, 2016) Menurut Mangkumanegara (2017) motif merupakan suatu 

dorongan kebutuhan dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai 

tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi 

adalah kondisi yang menggerakan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari 

motifnya. Karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya 

mempunyai kinerja yang tinggi pula. Oleh karena itu perusahaan harus selalu 

menimbulkan motivasi kerja yang tinggi kepada karyawannya agar dapat 

menghasilkan kinerja yang baik. Maka perlu adanya sikap perhatian yang 

diberikan terhadap pemimpin untuk memotivasi karyawan. 

 

Lingkungan kerja adalah faktor yang paling banyak mempengaruhi perilaku 

karyawan terutama dalam lingkungan pekerjaan yang secara tidak langsung 

maupun langsung mempengaruhi kinerja karyawan, Tohardi dalam (Peoni, 2014), 

mengatakan bahwa jika lingkungan kerja yang tidak baik tentunya akan 

memberikan efek negatif terhadap para pekerja, yaitu menurunkan semangat 

kerja, gairah kerja, dan kepuasan kerja yang akhirnya menurunkan kinerja 

karyawan. Perusahaan harus bisa memperhatikan keadaan yang ada dalam 

perusahaan baik di dalam maupun di luar lingkungan tempat kerja, sehingga 

karyawan dapat bekerja dengan baik dan merasa aman. Lingkungan kerja dalam 

suatu perusahaan merupakan faktor yang sangat penting untuk diperhatikan 

manajemen. walaupun lingkungan kerja tidak melakukan kegiatan produksi dalam 

suatu perusahaan tetapi lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap 

para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut. 

 

PT Anugrah Plasindo merupakan perusahaan manufaktur yang bergerak dibidang 

produksi dan pengelolaan alat dapur. Perusahaan ini beralamat di Jl. Rajawali 

Desa Candimas, tepatnya di Kota atau Kabupaten Lampung Selatan, yang terletak 
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di Provinsi Lampung. Perusahaan ini awalnya memiliki kurang lebih 100 

karyawan, namun terjadi penuruan pada bulan juli 2024 menjadi 69 karyawan.  

 

Menurut Rivai (2015) disiplin kerja adalah Kesediaan karyawan untuk mematuhi 

peraturan dan norma-norma yang berlaku di perusahaan. Indikator meliputi: 

kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja, dan etika 

kerja. disiplin kerja pada karyawan PT Anugrah Plasindo Abadi terbilang cukup 

normal, namun beberapa karyawan masih sering mengalami keterlambatan 

kehadiran setiap hari. Hal ini dapat dilihat pada data rekapitulasi absensi 

kehadiran pada bulan September. 

 

Menurut Judge (2017) motivasi kerja adalah Dorongan internal dan eksternal yang 

mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Indikator mengacu 

pada teori dua faktor Herzberg, meliputi: prestasi, pengakuan, pekerjaan itu 

sendiri, tanggung jawab, dan kemajuan. Motivasi kerja pada karyawan PT 

Anugrah plasindo Abadi masih terbilang kurang, mereka hanya berpikir untuk 

menjalankan pekerjaan kemudian mendapatkan gaji setiap bulan tanpa ada target 

yang memotivasi 

 

Menurut Silalahi (2013), lingkungan kerja mencakup semua elemen, baik yang 

berada di dalam maupun di luar batas organisasi, yang berdampak langsung 

maupun tidak langsung pada aktivitas manajerial untuk mencapai tujuan 

organisasi. Lingkungan kerja pada PT Anugrah Plasindo Abadi terbilang cukup 

memberikan kenyamanan bagi karyawan, dimana fasilitas ruangan bekerja yang 

bersih dan nyaman, serta para karyawan juga saling memiliki rasa kekeluargaan 

satu sama lain. 

 

Bebarapa hal tersebut membuat penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

apakah ada pengaruh antara disiplin kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT Anugrah Plasindo Abadi sehingga terjadi 

pengurangan karyawan. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pemaparan latar belakang diatas, maka rumusan penelitian pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Seberapa besar pengaruh antara Disiplin Kerja terhadap kinerja karyawan 

di PT Anugrah Plasindo Abadi? 

2. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT 

Anugrah Plasindo Abadi? 

3. Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja berkontribusi terhadap kinerja 

karyawan di PT Anugrah Plasindo Abadi? 

4. Seberapa besar pengaruh antara Disiplin Kerja, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT Anugrah Plasindo 

Abadi? 

 

1.3  Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka penelitian ini bertujuan 

sebagai berikut: 

1. Untuk dapat mengetahui seberapa besar pengaruh antara disiplin kerja 

dengan kinerja karyawan pada PT. Anugrah Plasindo Abadi 

2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh motivasi kerja memengaruhi 

kinerja karyawan di PT. Anugrah Plasindo Abadi 

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja 

berkontribusi terhadap kinerja karyawan di PT. Anugrah Plasindo Abadi 

4. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara Disiplin Kerja, 

Motivasi kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan di PT. 

Anugrah Plasindo Abadi. 

 

1.4  Manfaat Penelitian 

1.4.1 Secara Teoritis 

Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai berikut: 

1. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pandangan tentang 

efektivitas disiplin kerja. Manajemen PT Anugrah Plasindo Abadi dapat 

menggunakan temuan untuk menyusun perbaikan dan peningkatan dalam 
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disiplin kerja, termasuk peningkatan pelatihan, peninjauan prosedur, dan 

penerapan tindakan korektif. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat pemahaman yang lebih baik tentang 

faktor-faktor motivasi kerja yang efektif, perusahaan dapat merancang 

program motivasi yang lebih relevan dan dapat mendorong karyawan 

untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi. 

3. Dapat memberikan wawasan tentang faktor-faktor yang memengaruhi 

kepuasan dan kesejahteraan karyawan. Manajemen dapat melakukan 

perubahan yang konkrit untuk menciptakan lingkungan yang lebih 

positif, seperti meningkatkan komunikasi, memperbaiki hubungan antar 

karyawan, dan memastikan keadilan dalam organisasi. 

 

1.4.2 Secara Praktis 

Penelitian ini memiliki manfaat teoritis diantaranya, penelitian ini dapat 

memberikan wawasan mengenai integrasi antara konsep-konsep disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja dalam konteks manajemen sumber daya 

manusia. Hal ini dapat memberikan kontribusi pada perkembangan teori MSDM 

yang lebih holistik. Penelitian ini juga dapat memberikan pemahaman tambahan 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas dan kinerja karyawan. 

Temuan penelitian dapat melengkapi dan memperkaya teori-teori yang berkaitan 

dengan peningkatan kinerja individu dan organisasi 
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II. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Grand Theory 

Perilaku organisasi mempelajari dampak dari individu, grup dan kelompok 

terhadap munculnya berbagai perilaku dalam organisasi dengan tujuan 

meningkatkan efektivitas organisasi. Perilaku seluruh individu pada dasarnya 

memiliki konsistensi dasar. Perilaku tidak muncul secara acak, melainkan dapat 

diprediksi kemudian dimodifikasi sesuai perbedaan dan keunikan masing–masing 

individu. Kerangka perilaku organisasi ini terdapat dalam buku Organizational 

Behavior yang dikarang oleh Judge (2013). 

 

Grand theory yang mendasari penelitian ini adalah teori umum dari perilaku 

organisasi yang dikemukakan oleh Judge (2013). Teori ini memiliki tiga bagian 

penting dari teori perilaku organisasi yaitu masukan, proses, dan keluaran. 

Masukan merupakan pengaturan awal situasi dan lokasi dimana proses proses 

akan terjadi. Komponen ini ditentukan di awal sebelum hubungan kerja terjadi. 

Komponen proses merupakan tindakan dan keputusan yang dilakukan oleh 

individu, grup, dan organisasi yang terlibat di dalamnya sebagai hasil dari 

masukan dan berujung pada hasil tertentu. Keluaran merupakan hasil akhir yang 

di prediksi yang dipengaruhi oleh beberapa variabel lainnya. 

 

Dalam komponen masukan pada tingkat individu terdapat variabel kepemimpinan. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan seseorang dalam sebuah organisasi 

merupakan salah satu faktor dasar yang akan mempengaruhi berbagai hal yang 

berkaitan dengan proses yang akan terjadi. Pada tingkat organisasi, kompensasi 

yang diberikan organisasi juga mampu mempengaruhi berbagai variabel yang 

berkaitan dengan proses yang dilakukan oleh individu, kelompok maupun 

organisasi. Dalam komponen proses pada tingkat individu, motivasi yang dimiliki 

oleh masing–masing individu akan mempengaruhi berbagai komponen keluaran 

yang merupakan hasil akhir dari sebuah proses dalam organisasi. 
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Teori manajemen klasik Fayol dalam (Supriyadi, 2023) mengemukakan 

Organisasi itu memiliki sifat yang luwes dan dapat diadaptasikan sesuai dengan 

kebutuhan dan karena itu, bagi Fayol Perilaku dan Teori Organisasi dimungkinkan 

ada penambahan prinsip yang muncul dari pengalaman yang ada. Hal yang lebih 

penting adalah bahwa teori organisasi dapat diterapkan dalam setiap organisasi. 

Terdapat beberapa teori dan perspektif mengenai organisasi, ada yang cocok sama 

satu samalain, dan ada pula yang berbeda. Organisasi pada dasarnya digunakan 

sebagai tempat atau wadah dimana orang-orang berkumpul, bekerjasama secara 

rasional dan sistematis, terencana, terorganisasi, terpimpin dan terkendali, dalam 

memanfaatkan sumber daya (uang, material, mesin, metode, lingkungan), sarana-

parasarana, data, dan lain sebagainya yang digunakan secara efisien dan efektif 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

Fayol dalam Supriyadi, (2023) juga menguraikan empat prinsip dasar manajemen 

administratif dalam organisasi, yaitu: 

1. Setiap pekerja harus menempati posisi yang memenuhi syarat 

2. Adanya disiplin kerja, yaitu adanya aturan yang harus dipatuhi dan 

dihormati 

3. Unit perintah yaitu, siapa yang akan mengerjakan pekerjaan dan kepada 

siapa hasil pekerjaan disampaikan 

4. Mendorong agar staf memiliki inisitaif dan motivasi 

 

Dalam dimensi disiplin kerja, Robbins dan Judge (2013) menekankan bahwa 

disiplin merupakan manifestasi dari kesadaran dan kesediaan karyawan untuk 

mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. Menurut 

Sutrisno (2019) disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya, mendorong semangat 

kerja, dan pada akhirnya meningkatkan kinerja. Teori Disiplin Gibson dalam 

Agustini (2019) mendefinisikan disiplin sebagai penggunaan beberapa bentuk 

hukuman atau sanksi jika pegawai menyimpang. Penggunaan hukuman digunakan 

apabila pimpinan dihadapkan pada permasalahan perilaku bawahan yang tidak 

sesuai dengan peraturan kerja yang dibawah standar kontor. Penelitian yang 

dilakukan oleh Harlie (2019) pada 312 karyawan perusahaan manufaktur 
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menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara disiplin 

kerja dengan kinerja karyawan, dimana peningkatan disiplin kerja sebesar 1% 

dapat meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,68%.  

 

Motivasi kerja, sebagai elemen kedua dalam teori Judge (2013) didefinisikan 

sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan usaha untuk 

mencapai suatu tujuan. Mangkunegara (2017) mengembangkan konsep ini dengan 

menyatakan bahwa motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi 

situasi kerja di perusahaan. Studi longitudinal yang dilakukan oleh Adisucipto 

(2020) pada perusahaan manufaktur serupa dengan PT. Anugrah Plasindo Abadi 

menemukan bahwa faktor-faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik berkontribusi 

sebesar 42,7% terhadap variasi kinerja karyawan, yang mengkonfirmasi 

pentingnya motivasi sebagai prediktor kinerja dalam konteks industri manufaktur 

plastik. 

 

Lingkungan kerja, sebagai komponen eksternal dalam teori perilaku organisasi 

Judge (2013) mencakup segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat 

mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas yang dibebankan. Sedarmayanti 

(2017) memperluas konsep ini dengan membagi lingkungan kerja menjadi fisik 

dan non-fisik, dimana keduanya berperan penting dalam membentuk perilaku 

kerja. Penelitian meta-analisis yang dilakukan oleh Widodo (2021) terhadap 27 

studi empiris di industri manufaktur mengungkapkan bahwa faktor lingkungan 

kerja memiliki korelasi positif dengan kinerja karyawan (r = 0.67, p < 0.001), 

dengan lingkungan kerja fisik memberikan kontribusi lebih besar dibandingkan 

lingkungan kerja non-fisik pada perusahaan yang bergerak di bidang produksi. 

 

Teori perilaku organisasi Judge (2013) menyediakan kerangka komprehensif 

untuk memahami kinerja karyawan sebagai hasil dari interaksi dinamis antara 

disiplin kerja, motivasi, dan lingkungan kerja. Edison (2016) mengintegrasikan 

ketiga variabel tersebut dan menemukan bahwa dalam konteks perusahaan 

manufaktur, kontribusi gabungan dari disiplin kerja, motivasi, dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan mencapai 73,8%, dengan sisanya dipengaruhi 

oleh variabel lain di luar model. Temuan ini menegaskan relevansi teori perilaku 
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organisasi Judge dalam menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan di PT. Anugrah Plasindo Abadi, sebuah perusahaan yang bergerak di 

industri manufaktur plastik dimana kedisiplinan, motivasi, dan kondisi lingkungan 

kerja menjadi faktor kritis dalam menentukan produktivitas dan kualitas produk 

akhir. 

 

2.2 Perilaku Organisasi 

Menurut Hanggraeni (2011) perilaku organisasi adalah bidang khusus dengan 

pengetahuan umum, yang mencakup tiga faktor yang mempengaruhi perilaku 

organisasi yaitu individu, kelompok, dan organisasi, serta penerapannya untuk 

meningkatkan efisiensi organisasi. Sementara itu, Menurut Mulyadi (2015) 

perilaku organisasi adalah realisasi pengetahuan dan visi tentang bagaimana orang 

bekerja dalam organisasi. Pendapat serupa diungkapkan oleh Triatna (2015) 

Perilaku organisasi menjelaskan studi tentang apa yang dilakukan orang-orang 

dalam organisasi dan perilaku itu mempengaruhi kinerja mereka dalam organisasi. 

Menurut Utaminingsih (2014) yang berpendapat bahwa Perilaku organisasi adalah 

bidang studi yang menggabungkan teori, metode, dan prinsip dari berbagai 

disiplin ilmu untuk mengkaji persepsi dan tindakan individu dalam tim dan dalam 

organisasi secara keseluruhan. Sedangkan teori umum yang dikemukakan oleh 

Wijaya (2017) menyatakan bahwa perilaku organisasi adalah suatu disiplin ilmu 

yang mempelajari perilaku individu dalam organisasi dan pengaruhnya terhadap 

kinerja, baik kinerja individu, kelompok, atau organisasi. 

 

Dari beberapa pengertian perilaku organisasi diatas, dapat disimpulkan bahwa 

Perilaku organisasi adalah studi tentang perilaku manusia dalam suatu organisasi 

atau kelompok tertentu. Perilaku organisasi mencakup aspek-aspek yang timbul 

dari pengaruh organisasi terhadap orang-orangnya, serta aspek-aspek yang timbul 

dari pengaruh orang-orang terhadap organisasi. 
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2.1.1 Tujuan Perilaku Organisasi 

Menurut Sobirin (2017) tujuan perilaku organisasi adalah sebagai berikut: 

1. Mendeskripsikan perilaku manusia tujuan pertama mempelajari perilaku 

organisasi adalah untuk dapat mengidentifikasi, menyelidiki dan 

menjelaskan peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam organisasi. 

Mengidentifikasi apa yang terjadi dalam organisasi sangat berguna bagi 

manajer untuk mengidentifikasi permasalahan dalam organisasi dan 

menjelaskan apa yang harus dilakukan manajer. Misalnya, suatu 

organisasi kemahasiswaan membentuk suatu bagian yang beranggotakan 

senior dan junior, dengan status yang sama dalam kedua kasus tersebut. 

Namun bila usulan para pejabat di tingkat bawah, bahkan yang 

cemerlang sekalipun, selalu ditolak dan diabaikan oleh para pejabat di 

tingkat yang lebih tinggi, maka apa yang sebenarnya terjadi dalam 

organisasi dapat diketahui dan dijelaskan. Bisa jadi penolakannya 

disebabkan oleh perlakuan yang tidak setara terhadap anggotanya. 

2. Menjelaskan dan memprediksi perilaku manusia. Tujuan lain dari studi 

perilaku organisasi berfokuspada kejadian di masa depan. Sebagaimana 

kita ketahui, organisasi kebanyakan didirikan bukan untuk jangka 

pendek, melainkan untuk jangka panjang, bahkan tanpa batas waktu jika 

memungkinkan. Oleh karena itu, tujuan mempelajari organisasi bukan 

hanya apa yang terjadi saat ini, namun apa yang akan terjadi di masa 

depan. 

3. Mengelola perilaku orang Tujuan ketiga adalah mengelola perilaku orang 

dalam organisasi. Pengendalian perilaku manusia dinilai tidak etis karena 

menyangkut kebebasan manusia. Perilaku seluruh orang dalam organisasi 

tidak sesuai dengan kepentingan dan tujuan organisasi, karena kita tahu 

bahwa dalam organisasi terdapat orang-orang yang memiliki latar 

belakang pendidikan dan kepribadian yang berbeda-beda. Demikian pula 

pengendalian perilaku manusia tidak hanya sekedar mengendalikan atau 

mengarahkannya, tetapi juga tentang mengubahnya ketika perilaku 

tersebut tidak berfungsi. 
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2.2.2 Indikator Perilaku Organisasi 

Menurut Robbins (2016) indikator–indikator dari perilaku organisasi yaitu : 

1. Komunikasi Interpersonal, Menurut Mulyana (2014) “Komunikasi 

personal merupakan suatu interaksi tatap muka antar orang, dimana 

setiap partisipan dapat langsung menangkap reaksi orang lain baik secara 

verbal maupun non verbal.” Komunikasi interpersonal merupakan model 

komunikasi yang paling efektif, sehingga model ini juga dianggap paling 

efektif dalam proses pengumpulan data. Karena manusia perlu 

berkomunikasi dalam kehidupannya dan manusia membutuhkan orang 

atau kelompok lain untuk diajak berkomunikasi. 

2. Struktur dan proses kelompok. Menurut Robbins dalam Darwansyah 

(2013) struktur organisasi diartikan sebagai kerangka formal suatu 

organisasi di mana tugas-tugas kerja dibagi, dikelompokkan, dan 

dikoordinasikan.” Struktur organisasi menjelaskan bagaimana tugas 

dibagi, dikelompokkan dan dikoordinasikan secara formal. Struktur 

organisasi harus selalu dievaluasi untuk menjamin konsistensinya dalam 

melaksanakan operasional yang efektif dan efisien untuk memenuhi 

kebutuhan organisasi. 

3. Motivasi menurut Setiawan (2015) mengatakan bahwa motivasi adalah 

kesediaan untuk mengeluarkan usaha yang besaruntuk mencapai tujuan 

organisasi, yang tergantung pada kemampuannya memenuhi berbagai 

kebutuhan individu. Motivasi juga merupakan rangsangan yang berasal 

dari dalam atau luar seseorang untuk menunjukkan perilaku tertentu dan 

bertindak berdasarkan kebutuhan yang belum terpuaskan. 

4. Perkembangan Sikap dan Persepsi, Menurut Schnerila dalam Fattah 

(2023) pembangunan mempunyai struktur yang terorganisir dan 

mempunyai fungsi tertentu, sehingga ketika terjadi perubahan struktur 

yang baik dalam organisasi atau bentuk menyebabkan perubahan fungsi. 

Mengembangkan sikap seseorang berarti meningkatkan kesadaran bahwa 

seseorang mempunyai potensi yang harus dikembangkan. Menurut 

Nugraha (2015) persepsi adalah kecenderungan seseorang terhadap 

sesuatu dalam dunia yang relatif, yang berarti persepsi individu terhadap 
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sesuatu berbeda-beda sesuai dengan persepsi masing-masing orang. 

Dalam proses persepsi, individu harus mengevaluasi suatu objek, bisa 

positif atau negatif, bahagia atau tidak bahagia, dan sebagainya. 

5. Perencanaan Kerja, Menurut Wijono (2010) perencanaan kerja dan 

organisasi kerja memperhatikan hubungan antara pekerja dan sifat serta 

isi tugas dan aktivitas tugas mereka. Oleh karena itu, rencana kerja 

merupakan rangkaian kegiatan dalam organisasi yang dilakukan 

seseorang ketika bergabung dengan organisasi tersebut. Inilah sifat dasar 

pekerjaan seseorang yang mempengaruhi sikap dan perilakunya terhadap 

pekerjaan. 

6. Proses perubahan, menurut Soekanto dalam Rosana (2011) perubahan 

sosial merujuk pada segala perubahan pranata sosial suatu masyarakat, 

yang mempengaruhi sistem sosialnya, meliputi nilai, sikap–sikap dan 

perilaku sosial pola kelompok. Perubahan sikap dan perilaku anggota 

organisasi melalui proses komunikasi, pengambilan keputusan dan 

pemecahan masalah. Perubahan individu berarti perubahan sikap, 

keterampilan dan pemahaman. 

7. Konflik dan negosiasi, Menurut Robbins (2006) konflik adalah suatu 

proses yang dimulai ketika salah satu pihak merasa bahwa pihak lain 

telah memberikan dampak negatif atau berdampak negatif terhadap apa 

pun yang menjadi perhatian pihak tersebut. Konflik terjadi ketika tujuan 

bertentangan, terdapat perbedaan pola interaksi, dan perbedaan pendapat. 

Sedangkan menurut Purwanto dalam Prihartanta (2015), negosiasi adalah 

suatu proses komunikasi yang berlangsung terus menerus hingga tercapai 

kesepakatan antara kedua belah pihak. Negosiasi adalah cara di mana 

pihak-pihak mencoba untuk menyelesaikan tujuan yang berbeda dan 

saling bertentangan. 

8.  Perencanaan kerja, Menurut Wijono (2010) perencanaan kerja dan 

organisasi kerja memperhatikan hubungan antar pegawai serta sifat dan 

isi tugas dan tugasnya. Oleh karena itu, rencana kerja merupakan 

rangkaian kegiatan dalam organisasi yang dilakukan seseorang ketika 
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bergabung dengan organisasi tersebut. Inilah sifat dasar pekerjaan 

seseorang yang mempengaruhi sikap dan perilakunya terhadap pekerjaan. 

 

2.3  Disiplin Kerja 

2.3.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin kerja mencerminkan keberhasilan perusahaan dalam menjalankan 

aktivitas sesuai dengan standar organisasi yang berlaku. Sebagai alat manajemen 

sumber daya manusia, disiplin kerja berfungsi untuk mendorong anggota 

perusahaan agar memenuhi tuntutan perusahaan demi mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

 

Menurut Rivai (2015) disiplin kerja adalah Kesediaan karyawan untuk mematuhi 

peraturan dan norma-norma yang berlaku di perusahaan. Indikator meliputi: 

kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja, dan etika 

kerja. 

 

Sutrisno (2019) mendefinisikan disiplin kerja sebagai sikap kesediaan dan 

kerelaan seseorang untuk mengikuti dan mematuhi norma serta peraturan yang 

berlaku di dalam organisasi. 

 

Latainer, sebagaimana dikutip dalam Sutrisno (2019), menyatakan bahwa disiplin 

merupakan kekuatan internal dalam diri karyawan yang mendorong mereka untuk 

secara sukarela menyesuaikan diri dengan keputusan, peraturan, dan nilai-nilai 

tinggi terkait pekerjaan dan perilaku. 

 

Sedamaryanti (2016) mengartikan disiplin sebagai sikap mental yang terlihat 

dalam tindakan individu, kelompok, atau masyarakat dalam bentuk kepatuhan 

terhadap peraturan, etika, norma, dan kaidah yang berlaku. 

 

Menurut Sinambela (2017) disiplin kerja adalah sikap menghormati dan 

mematuhi peraturan, baik yang tertulis maupun tidak tertulis, serta kesiapan untuk 

menerima sanksi jika melanggar tugas dan wewenang yang diberikan. 

Berdasarkan pandangan para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

adalah proses kesadaran atau sikap hormat terhadap peraturan perusahaan, baik 
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yang tertulis maupun tidak tertulis, baik secara individu maupun kelompok, dan 

melibatkan kesediaan untuk menerima sanksi jika melanggar peraturan 

perusahaan. 

 

2.3.2 Faktor Yang Memengaruhi Disiplin Kerja 

Secara umum disiplin kerja dipengaruhi oleh dua faktor utama faktor intrinsik 

(dari dalam diri) dan faktor ekstrinsik (dari luar) karyawan. Berikut adalah faktor-

faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan: 

 

Menurut Hasibuan (2018) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

meliputi: 

1. Tujuan dan Kemampuan: Disiplin kerja karyawan dipengaruhi oleh 

tujuan dan kemampuan mereka. Pekerjaan yang diberikan harus sesuai 

dengan kemampuan karyawan agar mereka dapat menjalankan tugas 

dengan disiplin dan komitmen. 

2. Kepemimpinan: Kepemimpinan mempengaruhi disiplin karena 

pemimpin menjadi teladan bagi bawahannya. Cara pemimpin 

menunjukkan sikap disiplin akan berdampak pada disiplin karyawan. 

3. Kompensasi: Tingkat disiplin karyawan dapat meningkat seiring dengan 

peningkatan kompensasi. Gaji atau upah yang lebih tinggi seringkali 

mendorong karyawan untuk lebih disiplin. 

4. Sanksi Hukum: Adanya sanksi hukum yang tegas dapat menakut-nakuti 

karyawan dari tindakan indispliner dan mendorong mereka untuk 

mematuhi peraturan yang ada. 

5. Pengawasan: Pengawasan yang ketat dapat meningkatkan disiplin karena 

karyawan merasa lebih terawasi dan takut melakukan kesalahan atau 

pelanggaran. 

 

Menurut Sutrisno (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

meliputi: 

1. Besar Kecilnya Kompensasi: Besaran kompensasi dapat mempengaruhi 

disiplin. Karyawan akan lebih patuh jika mereka merasa mendapatkan 

imbalan yang adil sesuai dengan usaha mereka. 
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2. Keteladanan Pemimpin: Keteladanan dari pemimpin sangat penting. 

Karyawan cenderung mengikuti contoh pemimpin dalam hal disiplin dan 

pengendalian diri. 

3. Aturan yang Jelas: Adanya aturan tertulis yang jelas diperlukan agar 

disiplin dapat ditegakkan. Tanpa aturan yang pasti, pembinaan disiplin 

sulit terlaksana. 

4. Keberanian Pemimpin dalam Mengambil Tindakan: Pemimpin perlu 

berani mengambil tindakan sesuai dengan tingkat pelanggaran disiplin 

yang dilakukan karyawan. 

5. Pengawasan Pemimpin: Pengawasan yang efektif diperlukan untuk 

memastikan karyawan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan standar 

yang ditetapkan. 

6. Perhatian Terhadap Karyawan: Karyawan membutuhkan perhatian dari 

pemimpin, bukan hanya kompensasi. Perhatian ini dapat mempengaruhi 

tingkat disiplin mereka. 

7. Kebiasaan yang Mendukung Disiplin: Kebiasaan seperti saling 

menghormati, memberikan pujian yang tepat, melibatkan karyawan 

dalam pertemuan penting, dan memberi informasi saat meninggalkan 

tempat kerja dapat mendukung tegaknya disiplin. 

 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

dipengaruhi oleh faktor kepribadian dan lingkungan. Selain itu, kompensasi, sikap 

pemimpin, dan adanya peraturan dalam perusahaan juga berperan dalam 

menentukan tingkat disiplin kerja karyawan. 

 

2.3.3 Macam-Macam Disiplin Kerja 

Menurut Mangkunegara (2017) terdapat dua jenis disiplin kerja, yaitu disiplin 

preventif dan disiplin korektif: 

1. Disiplin Preventif: Ini adalah upaya untuk mendorong karyawan agar 

mengikuti dan mematuhi pedoman kerja serta aturan yang ditetapkan 

oleh perusahaan. 

2. Disiplin Korektif: Ini adalah upaya untuk mengarahkan karyawan agar 

mematuhi peraturan yang ada dan memperbaiki pelanggaran untuk 
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memastikan kepatuhan di masa mendatang sesuai dengan pedoman 

perusahaan. 

3. Afandi (2018) juga mengidentifikasi beberapa bentuk disiplin kerja, 

yaitu: 

a. Disiplin Preventif: Ini bertujuan untuk mencegah pelanggaran aturan 

organisasi dengan mendorong karyawan untuk mematuhi berbagai 

standar dan peraturan yang telah ditetapkan. 

b. Disiplin Korektif: Ini menangani pelanggaran yang sudah terjadi 

dengan memperbaiki kesalahan dan memastikan kepatuhan terhadap 

peraturan perusahaan di masa depan. 

c. Disiplin Progresif: Ini melibatkan pemberian hukuman yang lebih 

berat untuk pelanggaran yang terjadi berulang kali. 

 

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa berbagai jenis disiplin 

kerja dapat diterapkan sesuai dengan kebutuhan manajemen perusahaan. 

Penerapan disiplin yang tepat akan membantu meningkatkan kualitas kerja 

karyawan dan mencapai target yang telah ditetapkan. 

 

2.3.4 Indikator Disiplin Kerja 

Secara umum, terdapat banyak indikator yang mempengaruhi tingkat disiplin 

karyawan di suatu perusahaan. Menurut Sutrisno (2019) indikator-indikator 

disiplin kerja meliputi: 

1. Kepatuhan terhadap Waktu: Ini mencakup kepatuhan terhadap jam 

masuk, jam kerja, jam istirahat, dan jam pulang kerja sesuai dengan 

ketentuan perusahaan. 

2. Kepatuhan terhadap Peraturan Perusahaan: Melibatkan kepatuhan 

terhadap aturan dasar mengenai berpakaian dan perilaku di perusahaan. 

3. Kepatuhan terhadap Aturan Perilaku: Ditunjukkan dengan cara karyawan 

melakukan pekerjaan dan berinteraksi dengan unit kerja mereka. 

4. Kepatuhan terhadap Peraturan Lainnya: Menyangkut kepatuhan terhadap 

aturan mengenai apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan oleh 

karyawan di perusahaan. 
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Menurut Hasibuan (2017) faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

kerja meliputi: 

1. Tujuan dan Kemampuan: Pekerjaan yang diberikan harus sesuai dengan 

kemampuan karyawan untuk memastikan mereka bekerja dengan disiplin 

dan serius. 

2. Teladan Pimpinan: Pemimpin harus menjadi contoh yang baik dengan 

sikap jujur, adil, dan konsisten antara ucapan dan tindakan, yang 

berdampak positif pada disiplin karyawan. 

3. Balas Jasa: Kedisiplinan karyawan meningkat seiring dengan besarnya 

balas jasa yang diterima; sebaliknya, balas jasa yang kecil dapat 

menurunkan tingkat disiplin. 

4. Keadilan: Keadilan dalam perlakuan akan berkontribusi pada tingkat 

disiplin yang baik. 

5. Sanksi Hukuman: Sanksi yang tegas dan berat dapat menakut-nakuti 

karyawan dari pelanggaran peraturan perusahaan. 

 

Menurut Sinambela (2017) indikator disiplin kerja meliputi: 

1. Kehadiran: Frekuensi kehadiran yang tinggi atau tingkat absensi yang 

rendah menunjukkan disiplin kerja yang baik. 

2. Tingkat Kewaspadaan: Karyawan yang teliti dan berhati-hati dalam 

pekerjaannya menunjukkan tingkat kewaspadaan yang tinggi. 

3. Ketaatan pada Standar Kerja: Kepatuhan terhadap standar kerja yang 

telah ditetapkan penting untuk menghindari kecelakaan kerja dan 

memastikan keselamatan. 

4. Ketaatan pada Peraturan Kerja: Kepatuhan terhadap aturan kerja 

mendukung kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja. 

5. Etika Kerja: Etika kerja yang baik diperlukan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang harmonis dan saling menghargai antar karyawan. 

 

2.4  Motivasi Kerja 

Menurut Judge (2017) motivasi kerja adalah Dorongan internal dan eksternal yang 

mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Indikator mengacu 
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pada teori dua faktor Herzberg, meliputi: prestasi, pengakuan, pekerjaan itu 

sendiri, tanggung jawab, dan kemajuan.  

 

Motivasi kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi tingkat kinerja 

karyawan di suatu perusahaan. Menurut teori motivasi dalam psikologi, motivasi 

dapat berasal dari faktor internal individu maupun eksternal yang mempengaruhi 

perilaku dan kinerja mereka. Faktor internal seperti kebutuhan akan pencapaian, 

pengakuan, dan pertumbuhan pribadi, serta faktor eksternal seperti penghargaan 

finansial, promosi, dan lingkungan kerja yang mendukung, dapat memotivasi 

karyawan untuk bekerja lebih baik. 

 

Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa karyawan yang merasa 

termotivasi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik daripada yang tidak 

termotivasi. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memahami faktor-

faktor yang memotivasi karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang 

memungkinkan mereka untuk meraih motivasi tersebut. 

 

2.4.1 Tujuan Dari Adanya Motivasi Kerja 

Menurut Hasibuan (2017) tujuan dari pemberian motivasi adalah sebagai berikut: 

1. Memacu semangat dan antusiasme kerja karyawan. 

2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

3. Meningkatkan produktivitas karyawan. 

4. Menjaga loyalitas serta stabilitas karyawan dalam perusahaan. 

5. Meningkatkan disiplin dan mengurangi tingkat absensi karyawan. 

6. Mempermudah proses rekrutmen karyawan. 

7. Menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan hubungan kerja yang 

baik. 

 

Dalam konteks tujuan motivasi kerja, Hasibuan (2017) juga menyatakan bahwa: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktivitas karyawan. 

3. Mempertahankan stabilitas karyawan dan meningkatkan disiplin mereka. 

4. Mempermudah proses rekrutmen karyawan. 

5. Menciptakan lingkungan dan hubungan kerja yang positif. 
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6. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan. 

7. Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

8. Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya. 

9. Meningkatkan efisiensi dalam penggunaan alat dan bahan baku 

 

2.4.2 Faktor Yang Memengaruhi Motivasi 

Motivasi, sebagai proses psikologis individu, dipengaruhi oleh berbagai faktor. 

Menurut Sutrisno (2018), faktor-faktor ini dapat dikategorikan sebagai faktor 

internal dan eksternal yang berasal dari karyawan, yaitu : 

1. Faktor internal 

Faktor internal adalah elemen yang dapat mempengaruhi motivasi 

seseorang, antara lain: 

a. Keinginan untuk hidup, yang merupakan kebutuhan dasar setiap 

manusia, mencakup memperoleh kompensasi yang layak, pekerjaan 

yang stabil meskipun penghasilan tidak memadai, serta kondisi kerja 

yang aman dan nyaman. 

b. Keinginan untuk memiliki, yaitu dorongan untuk memiliki barang 

atau aset tertentu, yang dapat memotivasi seseorang untuk bekerja 

keras. 

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan, di mana seseorang 

bekerja karena ingin diakui dan dihormati oleh orang lain, memiliki 

harga diri, nama baik, status sosial yang lebih tinggi, dan kehormatan 

yang diinginkan. 

d. Keinginan untuk mendapatkan pengakuan, yang mencakup 

penghargaan atas prestasi, hubungan kerja yang harmonis, pemimpin 

yang adil dan bijaksana, serta reputasi perusahaan di masyarakat. 

e. Keinginan untuk berkuasa, yang dapat memotivasi seseorang untuk 

bekerja, meskipun terkadang keinginan ini dipenuhi dengan cara-cara 

yang kurang etis. 

 

2. Faktor eksternal 

Faktor eksternal adalah elemen yang berasal dari luar individu dan 

mempengaruhi motivasi seseorang. Motivasi eksternal muncul karena 
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adanya pengaruh dari luar, seperti organisasi, yang berperan dalam 

menentukan perilaku seseorang. Faktor-faktor eksternal tersebut 

meliputi: 

a. Kondisi lingkungan kerja, yang mencakup semua sarana dan prasarana 

di sekitar karyawan saat bekerja, yang dapat mempengaruhi 

pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini termasuk tempat kerja, 

fasilitas, alat bantu, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, rasa aman, 

dan hubungan kerja antar karyawan. 

b. Kompensasi yang memadai, yang merupakan sumber utama pendapatan 

bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan hidup mereka dan keluarga. 

Kompensasi yang cukup efektif sebagai motivasi untuk mendorong 

karyawan bekerja dengan lebih giat. 

c. Supervisi yang baik, yang berfungsi untuk memberikan arahan dan 

bimbingan kepada karyawan, sehingga mereka dapat bekerja dengan 

baik dan menghindari kesalahan. 

d. Jaminan pekerjaan, yang membuat karyawan mau bekerja keras dan 

mengorbankan segala sesuatu demi perusahaan, asalkan mereka merasa 

ada kepastian karier dalam pekerjaan mereka. 

e. Status dan tanggung jawab, yang merupakan harapan setiap karyawan 

dalam pekerjaan mereka. Selain kompensasi, mereka juga 

menginginkan kesempatan untuk memperoleh posisi atau jabatan 

tertentu dalam perusahaan. 

f. Peraturan yang fleksibel, yang diterapkan oleh perusahaan besar dalam 

bentuk sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh semua 

karyawan. Peraturan ini berfungsi untuk mengatur dan melindungi 

karyawan. 

 

2.4.3 Indikator Motivasi 

Menurut Hasibuan (2017) motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai 

kebutuhan, seperti kebutuhan untuk berprestasi, afiliasi, kompetensi, dan 

kekuasaan. Dari kebutuhan-kebutuhan tersebut, dapat diidentifikasi beberapa 

indikator untuk menilai tingkat motivasi kerja karyawan, yaitu: 
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1. Kebutuhan untuk berprestasi, yaitu dorongan untuk mengatasi tantangan 

demi kemajuan dan perkembangan diri. 

2. Kebutuhan untuk afiliasi, yaitu dorongan untuk membangun hubungan 

dengan orang lain. 

3. Kebutuhan untuk kompetensi, yaitu dorongan untuk melakukan 

pekerjaan dengan kualitas tinggi. 

4. Kebutuhan untuk kekuasaan, yaitu dorongan untuk mengendalikan 

situasi, yang sering kali melibatkan mengambil risiko dan mengatasi 

hambatan. 

 

Menurut teori Maslow yang dikutip oleh Wibowo (2017) indikator motivasi kerja 

meliputi: 

1. Kebutuhan fisiologis 

2. Kebutuhan sosial 

3. Kebutuhan akan rasa aman 

4. Kebutuhan akan harga diri 

5. Kebutuhan akan aktualisasi diri 

 

Menurut Maslow yang dikutip oleh Hasibuan (2019) motivasi kerja karyawan 

dipengaruhi oleh berbagai kebutuhan, termasuk kebutuhan fisik, keamanan dan 

keselamatan, sosial, penghargaan diri, dan aktualisasi diri. Dari kebutuhan-

kebutuhan tersebut, dapat diidentifikasi beberapa indikator untuk mengukur 

tingkat motivasi kerja karyawan, yaitu: 

1. Kebutuhan fisik: mencakup pemberian gaji, bonus, uang makan, uang 

transportasi, fasilitas perumahan, dan lain-lain. 

2. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan: meliputi jaminan sosial tenaga 

kerja, dana pensiun, tunjangan kesehatan, dan asuransi kecelakaan. 

3. Kebutuhan sosial: melibatkan interaksi dengan orang lain, diterima dalam 

kelompok, serta kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. 

4. Kebutuhan akan penghargaan: berupa penghormatan dan penghargaan atas 

prestasi kerja dari rekan kerja dan pimpinan. 

5. Kebutuhan aktualisasi diri: dapat dipenuhi melalui pendidikan dan 

pelatihan yang diselenggarakan oleh perusahaan. 
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2.4.4 Teori-Teori Motivasi Kerja 

Berikut adalah beberapa teori motivasi menurut berbagai ahli, seperti yang 

diuraikan oleh Sedarmayanti (2017) : 

1. Teori Kebutuhan Maslow: 

Teori ini mengemukakan bahwa manusia terdorong untuk memenuhi 

berbagai kebutuhan dasar yang bersifat bawaan. Kebutuhan-kebutuhan 

ini terdiri dari lima kategori: 

a. Kebutuhan fisiologis 

b. Kebutuhan akan rasa aman 

c. Kebutuhan sosial 

d. Kebutuhan akan pengakuan 

e. Kebutuhan aktualisasi diri 

2. Teori X dan Y: 

Diciptakan oleh McGregor, teori ini membagi manusia menjadi dua tipe: 

Tipe X yang cenderung menghindari pekerjaan dan kurang inisiatif, serta 

Tipe Y yang menikmati pekerjaan dan berinisiatif tinggi, memandang 

pekerjaan sebagai hal yang menyenangkan. 

3. Teori Tiga Kebutuhan (Three Needs Theory) 

Dikemukakan oleh McClelland, teori ini mengidentifikasi tiga kebutuhan 

utama: 

a. Kebutuhan berprestasi: Dorongan untuk melakukan tugas dengan 

lebih baik. 

b. Kebutuhan berkuasa: Dorongan untuk memiliki pengaruh dan 

kekuatan. 

c. Kebutuhan afiliasi: Dorongan untuk diterima dan memelihara 

hubungan sosial. 

4. Teori ERG: 

Dikenalkan oleh Alderfer dalam Purwatmini (2019), teori ERG 

(Existence, Relatedness, Growth) adalah modifikasi dari teori Maslow 

dan mencakup tiga kelompok kebutuhan: 

a. Existence: Kebutuhan untuk mempertahankan keberadaan. 

b. Relatedness: Kebutuhan untuk berinteraksi dengan orang lain. 
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c. Growth: Kebutuhan untuk perkembangan diri. 

5. Teori Dua Faktor: 

Dikenal juga sebagai teori motivasi-hygiene oleh Herzberg, teori ini 

membedakan antara dua aspek: job content (aspek pekerjaan seperti tugas 

dan tanggung jawab) dan job context (aspek luar pekerjaan seperti gaji 

dan kondisi kerja). 

 

Menurut Priansa (2017) beberapa teori motivasi adalah sebagai berikut: 

1. Teori Hierarki Kebutuhan: 

a. Kebutuhan fisiologis 

b. Kebutuhan rasa aman 

c. Kebutuhan sosial 

d. Kebutuhan harga diri 

e. Kebutuhan aktualisasi diri 

2. Teori Kebutuhan Berprestasi: 

Menurut McClelland, orang yang berprestasi tinggi cenderung: 

a. Memilih tugas dengan tingkat kesulitan normal. 

b. Menyukai situasi di mana hasil kerja adalah hasil upaya mereka 

sendiri. 

c. Menginginkan umpan balik mengenai keberhasilan dan kegagalan 

mereka. 

3. Teori ERG (Alderfer): 

Teori ini menggunakan akronim ERG untuk tiga kebutuhan manusia: 

a. Existence (kebutuhan akan eksistensi) 

b. Relatedness (kebutuhan untuk berhubungan dengan orang lain) 

c. Growth (kebutuhan akan pertumbuhan) 

4. Teori Dua Faktor (Herzberg): 

Teori ini membagi motivasi menjadi faktor motivasional (intrinsik) dan 

faktor hygiene (ekstrinsik), yang mempengaruhi perilaku karyawan. 

5. Teori Keadilan: 

Teori ini berfokus pada upaya manusia untuk mengurangi kesenjangan 

antara usaha yang dilakukan dan imbalan yang diterima. 
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6. Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory): 

Locke (2006) mengemukakan bahwa tujuan memiliki empat fungsi 

motivasional: 

a. Mengarahkan perhatian 

b. Mengatur upaya 

c. Meningkatkan persistensi 

d. Mendukung strategi dan rencana kegiatan 

7. Teori Harapan (Vroom): 

Teori ini menyatakan bahwa motivasi seseorang tergantung pada harapan 

mereka untuk mencapai hasil yang diinginkan dan tingkat pencapaian 

yang diperkirakan. 

8. Teori Penguatan dan Modifikasi Perilaku: 

Mengacu pada "hukum pengaruh," teori ini menyatakan bahwa manusia 

cenderung mengulangi perilaku yang menghasilkan konsekuensi positif 

dan menghindari perilaku yang menghasilkan konsekuensi negatif. 

9. Teori Evaluasi Kognitif: 

Teori ini berpendapat bahwa penggunaan motivator ekstrinsik (seperti 

gaji) dapat mengurangi motivasi intrinsik jika diberikan sebelum 

pekerjaan dilakukan. 

10. Teori Motivasi McGregor: 

McGregor mengidentifikasi dua tipe manusia berdasarkan teori X dan 

Y: 

a. Tipe X: Memiliki motivasi rendah dan cenderung malas dalam 

pekerjaan. 

b. Tipe Y: Memiliki motivasi tinggi dan senang berjuang untuk 

kemajuan. 

 

2.5 Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2016) lingkungan kerja adalah Kondisi fisik dan non-fisik 

di sekitar karyawan yang mempengaruhi kinerja mereka. Indikator meliputi: 

penerangan, suhu udara, suara bising, penggunaan warna, ruang gerak yang 

diperlukan, keamanan kerja, dan hubungan karyawan. Lingkungan kerja 

mencakup semua faktor fisik dan sosial di tempat kerja yang dapat memengaruhi 
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kesejahteraan dan kinerja karyawan. Faktor fisik seperti suhu, pencahayaan, 

kebisingan, dan fasilitas kerja, serta faktor sosial seperti hubungan antar 

karyawan, kebijakan perusahaan, dan budaya organisasi, semuanya berkontribusi 

terhadap pengalaman kerja karyawan. 

 

Sedangkan itu, Menurut Sutrisno (2016) ini merujuk pada semua fasilitas dan 

infrastruktur yang tersedia di lingkungan sekitar karyawan saat mereka bekerja, 

yang dapat mempengaruhi pelaksanaan tugas mereka. Selain itu Menurut Silalahi 

(2013) lingkungan kerja mencakup semua elemen, baik yang berada di dalam 

maupun di luar batas organisasi, yang berdampak langsung maupun tidak 

langsung pada aktivitas manajerial untuk mencapai tujuan organisasi.  

 

Dengan demikian, berdasarkan teori-teori tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja mencakup semua faktor yang mempengaruhi seseorang dalam 

melaksanakan aktivitas manajerial dalam organisasi, baik berupa elemen fisik 

maupun nonfisik. 

 

2.5.1 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2001) beberapa faktor yang memengaruhi kondisi 

lingkungan kerja berkaitan dengan kemampuan karyawan antara lain adalah: 

1. Faktor Pendukung Lingkungan Kerja: 

a. Penerangan yang kuat di Tempat Kerja: Penerangan yang baik sangat 

penting untuk keselamatan dan kelancaran kerja karyawan. Cahaya 

yang cukup dan tidak menyilaukan akan mencegah keterlambatan, 

kesalahan, dan ketidakefisienan dalam pekerjaan, yang pada akhirnya 

mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi. 

b. Temperatur yang Nyaman di Tempat Kerja: Tubuh manusia dapat 

menyesuaikan diri dengan perubahan temperatur eksternal hingga 

batas tertentu. Temperatur yang ekstrem dapat memengaruhi 

kenyamanan dan efisiensi kerja. Kemampuan adaptasi bervariasi antar 

karyawan, tergantung pada lokasi dan kondisi mereka. 

c. Kelembaban yang Optimal di Tempat Kerja: Kelembaban udara, yang 

dinyatakan dalam persentase, mempengaruhi kenyamanan kerja 
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bersama dengan temperatur, kecepatan udara, dan radiasi panas. 

Kelembaban yang sesuai membantu menjaga keseimbangan tubuh 

dalam mengatur suhu. 

d. Sirkulasi Udara yang Baik di Tempat Kerja: Oksigen adalah gas 

penting untuk kelangsungan hidup dan proses metabolisme. Udara 

yang kotor, dengan kadar oksigen rendah atau tercampur zat 

berbahaya, dapat memengaruhi kesehatan. Tanaman di sekitar area 

kerja dapat membantu menyediakan udara segar. 

e. Kebisingan yang Minim di Tempat Kerja: Kebisingan yang tidak 

diinginkan dapat mengganggu ketenangan kerja, merusak 

pendengaran, dan menyebabkan kesalahan komunikasi. Dalam jangka 

panjang, kebisingan yang tinggi dapat berdampak negatif pada 

kesehatan dan produktivitas. 

f. Getaran Mekanis di Tempat Kerja: Getaran dari alat mekanis yang 

diterima oleh tubuh karyawan dapat menimbulkan ketidaknyamanan. 

Getaran yang tidak teratur dalam intensitas atau frekuensinya dapat 

mengganggu kesehatan dan kinerja karyawan. 

 

2. Faktor-faktor yang Menghambat Lingkungan Kerja: 

a. Bau yang Tidak Sedap di Tempat Kerja: Bau-bauan tidak 

menyenangkan di sekitar area kerja dapat dianggap sebagai bentuk 

pencemaran, yang dapat mengganggu konsentrasi dan mempengaruhi 

kepekaan penciuman jika terus-menerus terjadi. Menggunakan sistem 

pendingin udara dengan benar dapat membantu mengatasi masalah 

bau yang mengganggu di tempat kerja. 

b. Tata Warna yang Tidak Memadai di Tempat Kerja: Penataan warna di 

lingkungan kerja harus direncanakan dengan baik karena warna 

memiliki dampak besar terhadap suasana hati. Warna yang tidak 

sesuai dapat memengaruhi perasaan, seperti menimbulkan rasa senang 

atau sedih, dan mempengaruhi keseluruhan pengalaman kerja. 

c. Dekorasi yang Kurang Menarik di Tempat Kerja: Dekorasi terkait erat 

dengan tata warna dan harus dipertimbangkan dalam konteks 

pengaturan ruang kerja. Dekorasi yang buruk dapat memengaruhi tata 



28 

 

letak, warna, dan perlengkapan kerja, yang berujung pada penurunan 

kualitas lingkungan kerja. 

d. Musik yang Mengganggu di Tempat Kerja: Musik yang dipilih dengan 

cermat dan sesuai dengan suasana serta waktu dapat memotivasi dan 

merangsang karyawan. Namun, musik yang tidak sesuai dapat 

mengganggu konsentrasi dan kinerja kerja. Oleh karena itu, pemilihan 

lagu di tempat kerja harus dilakukan dengan selektif. 

e. Keamanan yang Buruk di Tempat Kerja: Menjaga keamanan di 

lingkungan kerja sangat penting untuk mencegah risiko dan ancaman. 

Salah satu cara untuk memastikan keamanan adalah dengan 

mempekerjakan petugas keamanan, seperti Satuan Petugas Keamanan 

(SATPAM), untuk memantau dan menjaga lingkungan kerja tetap 

aman. 

 

2.5.2 Dimensi Dan Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2009) ada tujuh indikator utama dalam lingkungan kerja, 

yaitu penerangan, suhu udara, warna ruangan, tata ruang kerja, keamanan kerja, 

hubungan kerja, dan suasana kerja. Berikut adalah penjelasan mengenai indikator-

indikator tersebut: 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik mencakup semua kondisi fisik di sekitar tempat 

kerja yang dapat mempengaruhi karyawan, baik secara langsung maupun 

tidak langsung. 

a. Penerangan  

Penerangan yang baik sangat penting untuk keselamatan dan efisiensi 

kerja karyawan. Penerangan harus cukup terang tanpa menyilaukan. 

Penerangan yang kurang memadai dapat menyebabkan penglihatan 

yang buruk, memperlambat pekerjaan, menambah kesalahan, dan 

mengurangi efisiensi kerja, yang pada akhirnya dapat menghambat 

pencapaian tujuan organisasi. 

b. Suhu Udara 

Suhu udara yang sesuai penting untuk kenyamanan kerja. Tubuh 

manusia memiliki batas kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan 
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perubahan suhu luar. Jika suhu luar tubuh melebihi 20% untuk kondisi 

panas dan 33% untuk kondisi dingin dari suhu normal tubuh, maka 

kenyamanan dan kinerja karyawan bisa terganggu. Kemampuan 

beradaptasi bervariasi antara karyawan, tergantung pada daerah 

tempat mereka bekerja. 

c. Warna Ruangan 

Warna ruangan di tempat kerja perlu direncanakan dengan cermat 

karena memiliki dampak besar terhadap suasana hati. Warna dapat 

mempengaruhi perasaan, seperti menimbulkan rasa senang atau sedih, 

dan memengaruhi keseluruhan pengalaman kerja. Tata warna harus 

dipadukan dengan dekorasi untuk menciptakan lingkungan yang 

nyaman. 

d. Dekorasi 

Dekorasi di tempat kerja harus disesuaikan dengan tata warna yang 

baik. Dekorasi melibatkan penataan ruang, warna, perlengkapan, dan 

elemen lain yang mempengaruhi kenyamanan dan efisiensi kerja. 

e. Keamanan Kerja  

Keamanan di tempat kerja sangat penting untuk menjaga lingkungan 

kerja tetap aman. Penggunaan tenaga keamanan seperti Satuan 

Petugas Keamanan (SATPAM) dapat membantu dalam menjaga 

keamanan dan perlindungan di area kerja. 

 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non-fisik mencakup aspek-aspek yang berkaitan 

dengan hubungan kerja dan interaksi sosial di tempat kerja. 

a. Hubungan Kerja  

Hubungan kerja mencakup interaksi antara karyawan dengan atasan, 

rekan kerja, dan bawahan. Hubungan yang baik dapat meningkatkan 

kolaborasi dan suasana kerja yang positif. 

b. Suasana Kerja  

Suasana kerja mencerminkan kondisi kerja yang mendukung 

kenyamanan dan produktivitas. Suasana kerja yang kondusif dapat 
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menciptakan lingkungan yang menyenangkan dan mendukung kinerja 

yang baik. 

 

2.6 Kinerja 

2.6.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Jackson (2016) kinerja karyawan adalah Hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan. Indikator meliputi: kualitas kerja, 

kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas dan kemandirian. 

  

Istilah "kinerja" berasal dari konsep Job Performance atau Actual Performance, 

yang berarti prestasi kerja yang benar-benar dicapai oleh individu. Kinerja 

merujuk pada hasil kerja dalam hal kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan (Mangkunegara, 2015). Sementara itu, Menurut Robbin (2006) 

kinerja adalah hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya berdasarkan 

kriteria tertentu yang berlaku untuk pekerjaan tersebut.  

 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang mencakup 

input dan output dari pekerjaan seseorang, sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan oleh perusahaan. 

 

2.6.2 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Pencapaian Kinerja 

Untuk menilai kinerja seorang karyawan dalam sebuah perusahaan, terdapat 

beberapa faktor yang dapat mempengaruhinya. Menurut Jackson (2001) faktor-

faktor tersebut meliputi: 

1. Faktor-faktor pendukung kinerja 

a. Kemampuan yang baik  

Secara psikologis, kemampuan atau potensi pegawai meliputi 

kemampuan intelektual (IQ) serta keterampilan praktis yang 

dimilikinya. 

b. Motivasi yang tinggi  

Motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi tugas-tugas 

pekerjaan. Motivasi merupakan keadaan yang mendorong pegawai 
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untuk secara aktif mengejar tujuan kerja. Sikap mental yang positif 

membantu seseorang untuk memaksimalkan potensi kerja mereka. 

c. Dukungan yang diterima  

Dukungan dari lingkungan sekitar, seperti keluarga, teman, dan 

saudara, juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

2. Faktor-faktor yang menghambat kinerja 

a. Pekerjaan yang tidak sesuai  

Salah satu faktor yang dapat menghambat kinerja karyawan adalah 

ketidakcocokan antara pekerjaan yang dilakukan dengan keterampilan 

atau minat karyawan tersebut. 

b. Hubungan yang buruk dengan organisasi  

Faktor lain yang dapat menghambat kinerja adalah hubungan 

karyawan dengan organisasi, termasuk hubungan yang buruk dengan 

rekan kerja, atasan, atau bawahan. 

 

2.7 Penelitian Terdahulu 

Sebagai bagian dari tinjauan penelitian sebelumnya, peneliti akan membahas 

beberapa hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan topik-topik seperti 

motivasi, disiplin kerja, lingkungan kerja, dan kinerja. 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

NO NAMA JUDUL HASIL PENELITIAN KEUNIKAN PENELITIAN 

 1 Nurdina 

Andriani, 

HadiSunaryo, 

Ridwan 

Basalamah 

(2021) 

Pengaruh 

Beban Kerja, 

Motivasi 

Kerja Dan 

Disiplin 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

(Studi Kasus 

Pada Dinas 

Lingkungan 

Hidup Kota 

Malang) 

Studi Andriani dkk. (2021) 

di Dinas Lingkungan Hidup 

Kota Malang menunjukkan 

beban kerja, motivasi, dan 

disiplin kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja 

karyawan, baik secara 

individual maupun simultan. 

Motivasi kerja menjadi 

faktor paling berpengaruh. 

Temuan ini menekankan 

pentingnya pengelolaan 

ketiga aspek tersebut untuk 

meningkatkan kinerja 

karyawan pemerintah 

Perbedaan Pada penelitian 

tersebut terdapat perbedaan 

variable X dimana variable X 

yang digunakan hanya beban 

kerja, motivasi kerja, dan disiplin 

kerja. Tidak ada variable X 

mengenai lingkungan kerja  

Keunikan penelitian Studi 

Andriani dkk. (2021) terletak 

pada beberapa aspek. Pertama, 

penelitian ini menunjukkan bahwa 

beban kerja, motivasi, dan disiplin 

kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, baik 

secara individual maupun 

simultan. Kedua, penelitian ini 

menemukan bahwa motivasi kerja 

adalah faktor paling berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Hal 
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NO NAMA JUDUL HASIL PENELITIAN KEUNIKAN PENELITIAN 

ini menekankan pentingnya 

pengelolaan motivasi kerja untuk 

meningkatkan kinerja karyawan 

pemerintah. Ketiga, penelitian ini 

dilakukan di Dinas Lingkungan 

Hidup Kota Malang, yang 

menunjukkan bahwa penelitian ini 

memiliki konteks yang spesifik 

dan relevan dengan kondisi 

lapangan. Sehingga dapat 

disimpulkan keunikan penelitian 

terdahulu terletak pada metode, 

temuan dan konteks penelitian 

yang dapat memberikan 

kontribusi pada pengembangan 

teori dan praktik manajemen 

sumber daya manusia di sektor 

pemerintah. 

 2 Ayu 

Septinahari 

Tri Astuti 

(2019) 

Pengaruh 

Disiplin 

Kerja dan 

Motivasi 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Badan 

Pengelolaan 

Keuangan 

Daerah 

(BPKD) 

Kabupaten 

Klaten 

Dapat diketahui Pengaruh 

antara kedisiplinan kerja, 

motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai Badan 

Pengelolaan Keuangan 

(BPKD) Kabupaten Klaten 

adalah terdapat hubungan 

yang positif dan signifikan 

dengan diperoleh r hitung 

sebesar 0,504 untuk variabel 

kedisiplinan kerja (X1), r 

hitung sebesar 0,504 untuk 

varibel motivasi kerja (X2) 

Perbedaan Pada penelitian 

tersebut terdapat perbedaan 

variable X dimana variable X 

yang digunakan hanya motivasi 

kerja, dan disiplin kerja. Tidak 

ada variable X mengenai 

lingkungan kerja. Keunikan 

penelitian terdahulu terletak pada 

pengaruh disiplin kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai di Badan Pengelolaan 

Keuangan Daerah (BPKD) 

Kabupaten Klaten. Penelitian ini 

menggunakan metode penelitian 

kuantitatif dengan analisis regresi 

linear berganda untuk menguji 

pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen. 

Keunikan lainnya objek penelitian 

ini merupakan pegawai BPKD 

Kabupaten Klaten sehingga dapat 

memberikan gambaran yang 

spesifik tentang pengaruh disiplin 

kerja dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai di instransi 

pemerintah daerah. Dalam 

penelitian ini, Ayu Septinahari Tri 

Astuti juga menemukan bahwa 

disiplin kerja dan motivasi kerja 

memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukkan 

bahwa kedua variabel tersebut 

merupakan faktor penting yang 

dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai di BPKD Kabupaten 

Klaten. 
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NO NAMA JUDUL HASIL PENELITIAN KEUNIKAN PENELITIAN 

3 Utama, I. K. 

S. (2023).  

Pengaruh 

Disiplin 

Kerja, 

Keterampilan 

Kerja, Dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada Pt. Bali 

Star 

Promosindo 

Denpasar-

Bali  

Berdasarkan analisis data 

dan pengujian hipotesis 

diketahui bahwa ketiga 

variabel yaitu disiplin kerja 

dan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan 

mempunyai hubungan 

positif dan kuat. 

 

Perbedaan Pada penelitian 

tersebut terdapat perbedaan 

variable X dimana variable X 

yang digunakan hanya beban 

kerja,motivasi kerja,dan disiplin 

kerja. Tidak ada variable X 

mengenai lingkungan kerja. 

Keunikan penelitian Melinda Sari, 

2020. Terletak pada pada 

perusahaan swasta di bidang 

promosi dan event organizer yaitu 

Departemen General Affair PT. 

Inti Dufree Promosindo Bali, 

yang merupakan perusahaan 

swasta di bidang promosi dan 

event organizer, serta 

menggunakan metode penelitian 

kuantitatif dengan analisis regresi 

linear berganda. Temuan 

penelitian menunjukkan bahwa 

disiplin kerja dan motivasi kerja 

memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada Departemen 

General Affair PT. Inti Dufree 

Promosindo Bali. 

4 Melinda Sari 

(2020) 

Pengaruh 

Disiplin 

Kerja dan 

Motivasi 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada Dinas 

Pendidikan 

dan 

Kebudayaan 

Kota 

Probolinggo 

Hasil penelitian Menyatakan 

disiplin kerja dan motivasi 

memiliki pengaruh yang 

signifikan dalam 

meningkatkan kinerja 

karyawan pada dinas 

pendidikan dan kebudayaan 

kota probolinggo dengan 

koefisien determinasi 

sebesar 0,854 atau 85,4% 

Perbedaan Tidak ada variable X 

pada penelitian tersebut terdapat 

perbedaan variable X dimana 

variable X yang digunakan hanya 

beban kerja, motivasi kerja, dan 

disiplin kerja. mengenai 

lingkungan kerja. 

Keunikan penelitian Melinda Sari 

terletak pada objek penelitian 

yang di dilakukan pada Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota 

Probolinggo, yang merupakan 

instansi pemerintah daerah. 

Penelitian ini juga menggunakan 

metode penelitian kuantitatif 

dengan analisis regresi linier 

berganda. Hasil Penelitian ini 

menemukan bahwa disiplin kerja 

dan motivasi kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada 

Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Probolinggo. 
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NO NAMA JUDUL HASIL PENELITIAN KEUNIKAN PENELITIAN 

5 Aria Aji 

Priyanto 

(2021) 

Pengaruh 

Disiplin dan 

Motivasi 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

pada PT 

Bank DBS 

Tanggerang 

Selatan 

Hasil penelitian Menyatakan 

disiplin dan motivasi kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Dengan 

koefisien determinasi 

sebesar 76,54% 

Perbedaan pada penelitian 

tersebut terdapat perbedaan 

variable X dimana variable X 

yang digunakan hanya beban 

kerja,motivasi kerja,dan disiplin 

kerja. Tidak ada variable X 

mengenai lingkungan kerja  

Penelitian ini memiliki keunikan 

karena dilakukan pada perusahaan 

perbankan swasta di Indonesia, 

serta menggunakan metode 

penelitian kuantitatif dengan 

analisis regresi linear berganda 

untuk menguji pengaruh disiplin 

dan motivasi terhadap kinerja 

karyawan. temuan peneliti 

menemukan bahwa yang 

digunakan merupakan metode 

kuantitatif dengan variabel dua 

independent disiplin dan motivasi 

serta variabel dependent kinerja 

karyawan. Penelitian ini 

menemukan bahwa disiplin dan 

motivasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT Bank 

DBS Tanggerang Selatan. 

 

2.8 Kerangka Berpikir 

Kerangka pemikiran merupakan sebuah penjelasan sementara mengenai fenomena 

yang menghasilkan hipotesis (Sugiyono, 2010). Karyawan dengan tingkat 

motivasi yang tinggi cenderung menunjukkan produktivitas yang lebih baik dan 

komitmen yang lebih besar terhadap pekerjaan mereka. Judge (2017) menyatakan 

bahwa motivasi adalah faktor utama yang mendorong individu untuk mencapai 

tujuan dan meningkatkan performa. Selain itu, penelitian oleh Luthans (2011) 

menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi memiliki kinerja yang lebih baik 

dibandingkan dengan mereka yang kurang termotivasi. 

 

Disiplin dalam menjalankan tugas sangat berpengaruh dalam mencapai hasil yang 

optimal. Glickman (2010) menyebutkan bahwa karyawan yang disiplin lebih 

cenderung untuk memenuhi tenggat waktu dan mengikuti prosedur, yang 

berkontribusi positif pada kinerja mereka. Penelitian oleh Suparno (2019) 



35 

 

menemukan adanya hubungan signifikan antara disiplin kerja dan produktivitas 

karyawan. 

 

Menurut Judge (2017) motivasi kerja adalah Dorongan internal dan eksternal yang 

mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Indikator mengacu 

pada teori dua faktor Herzberg, meliputi: prestasi, pengakuan, pekerjaan itu 

sendiri, tanggung jawab, dan kemajuan. 

 

Lingkungan kerja yang baik, baik dari segi fasilitas fisik maupun interaksi antar 

rekan kerja, dapat meningkatkan kenyamanan dan kepuasan kerja. Herzberg 

(1966) mengategorikan faktor lingkungan kerja sebagai faktor hygiene yang 

memengaruhi kepuasan kerja dan, selanjutnya, kinerja. Penelitian oleh dan 

Buckley (2004) menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang positif dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

 

Terdapat hubungan yang kompleks antara Disiplin Kerja, motivasi kerja, 

lingkungan kerja, dan kinerja karyawan. Implementasi Disiplin Kerja yang efektif 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Di sisi lain, motivasi 

kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk lebih berpartisipasi dadan 

mematuhi aturan keselamatan yang ditetapkan oleh perusahaan. Selain itu, 

lingkungan kerja yang mendukung dan mempromosikan kolaborasi dan 

komunikasi yang baik juga dapat memengaruhi tingkat motivasi kerja karyawan. 

Dengan demikian, ketiga faktor ini saling terkait dan berkontribusi terhadap 

kinerja keseluruhan karyawan di perusahaan. 

 

Dalam konteks PT Anugrah Plasindo Abadi, pemahaman yang mendalam tentang 

hubungan antara disiplin kerja, motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kinerja 

karyawan sangat penting untuk meningkatkan efektivitas program manajemen 

sumber daya manusia dan mencapai tujuan perusahaan secara keseluruhan. Oleh 

karena itu, penelitian ini akan mengeksplorasi secara lebih detail tentang 

hubungan antara ketiga variable tersebut dan dampaknya terhadap kinerja 

karyawan di perusahaan PT Anugrah Plasindo Abadi. 
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Berdasarkan teori-teori yang telah dijelaskan di atas, pengaruh masing-masing 

variabel tersebut dapat digambarkan dalam model paradigma seperti yang 

ditunjukkan pada gambar di bawah ini: 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Berpikir 

2.9 Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2010) hipotesis adalah jawaban sementara untuk masalah 

penelitian yang harus diuji kebenarannya melalui pengumpulan dan analisis data. 

Berdasarkan pemahaman tersebut, hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut: 

H1 : Ada pengaruh disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 

H0 : Tidak ada pengaruh disiplin kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

H2 : Ada pengaruh motivasi kerja memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 

H0 : Tidak ada pengaruh motivasi kerja memberikan pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan 

H3  Ada pengaruh lingkungan kerja memberikan pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan 

H0  Tidak ada pengaruh lingkungan kerja memberikan pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan 

H4  Ada pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja 

Disiplin Kerja 

Motivasi Kerja 

Lingkungan Kerja 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

 (X3) 

(X2) 

(X1) 
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memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

H0  Tidak ada pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan 

kerja memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
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III. METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

explanatory research. Metode kuantitatif dikenal dengan metode tradisional 

dikarenakan sudah lumayan lama digunakan dan sudah menjadi tradisi sebagai 

metode untuk penelitian. Metode kuantitatif merupakan metode penelitian yang 

memiliki tujuan untuk mendeskripsikan dan menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. Metode ini mengacu kepada filsafat positivisme yang memandang 

fenomena dapat diklasifikasikan, konkrit, teramati, dan terukur yang kemudian 

digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu dengan pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, dan analisis data bersifat statistic (Sugiyono, 

2018). 

 

Explanatory research adalah penelitian yang bertujuan untuk menganalisis 

hubungan-hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya atau bagaimana 

suatu variabel mempengaruhi variabel lainnya. Explanatory research 

menghasilkan penjelasan dengan melalui pengujian teori atau hipotesis untuk 

memperkuat atau bahkan menolak teori yang digunakan atau hipotesis hasil 

penelitian yang telah ada Umar Dalam Ibrahim, (2018). 

 

3.2 Populasi dan Sampel  

3.2.1 Populasi  

Sugiyono (2009) mengemukakan bahwa “populasi merupakan wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya”. Menurut Sugiyono (2009) sampel adalah “bagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi.” Dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT Anugrah Plasindo yang berjumlah 69 orang.  
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3.2.2 Sampel 

Teknik pengambilan sampel menggunakan metode simple random sampling, di 

mana setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih 

sebagai sampel (Bougie, 2016). 

 

Dalam pengambilan sampel ini menggunakan teknik nonprobability sampling 

dengan teknik sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel 

ketika semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Teknik sampling ini 

digunakan pada penelitian dengan jumlah sampel kurang dari 70 orang atau untuk 

penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan tingkat kesalahan yang sedikit 

atau kecil (Amin, 2023). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

seluruh populasi dalam penelitian. Hal ini dikarenakan jumlah populasi berjumlah 

69 orang sehingga sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT Anugrah Plasindo Abadi sebanyak 69 orang. 

 

3.3 Sumber Data  

3.3.1 Data Primer 

Data primer adalah data asli yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti untuk 

menjawab masalah penelitian secara khusus Istijanto Dalam Sunyoto, (2011). 

Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dengan metode survei melalui 

kuesioner. Metode ini melakukan pengambilan data secara langsung kepada 

responden melalui pengisian survei melalui google form. 

 

3.3.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari catatan yang ada pada perusahaan 

dan dari sumber lainnya, yaitu dengan melakukan studi kepustakaan dengan 

mempelajari buku-buku atau sumber lainnya yang berhubungan dengan topik 

penelitian (Sunyoto, 2011). Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini 

diperoleh dari jurnal penelitian, buku-buku, dan artikel internet ber-kredibilitas 

yang mendukung dan berkaitan langsung dengan topik penelitian. 
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3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Kuesioner 

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab 

(Sugiyono, 2018). Kuesioner dalam penelitian ini akan diberikan dalam bentuk 

pertanyaan atau pernyataan tertutup dan positif untuk memberi responden 

serangkaian tanggapan yang telah ditentukan dan kemudian dapat mereka pilih 

sesuai dengan kondisi sebenarnya. Dalam penelitian ini kuesioner dibagikan 

dalam bentuk google form kepada semua karyawan PT Anugrah Plasindo Abadi. 

 

3.4.2 Studi Pustaka 

Studi pustaka merupakan serangkaian kegiatan penelitian yang berkenaan dengan 

metode pengumpulan data pustaka dengan membaca, mencatat, dan mengolah 

bahan penelitian (Zed, 2014). Dalam penelitian ini, pengumpulan data dengan 

studi pustaka dilakukan melalui membaca, menelaah, dan mengutip hasil 

penelitian terdahulu dan sumber penelitian lainnya yang berhubungan dengan 

topik penelitian. 

 

3.5 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan sebagai pedoman untuk 

menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur sehingga alat 

ukur yang digunakan akan menghasilkan data kuantitatif (Sugiyono, 2018). Pada 

penelitian ini, skala pengukuran yang digunakan yaitu skala likert. Menurut 

(Sugiyono, 2018), skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial atau yang 

dikenal dengan variabel penelitian. Dengan menggunakan skala likert, maka 

variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel yang kemudian 

dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen berupada 

pernyataan ataupun pertanyaan. 

 

Setiap jawaban yang mengunakan skala likert memiliki perbedaan dari yang 

sangat positif sampai yang sangat negatif. Responden yang memberikan angka 1 

(satu) menunjukkan bahwa tanggapan yang diberikan bersifat negatif (sangat tidak 
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setuju) terhadap pertanyaan-pertanyaan yang diajukan, sedangkan responden yang 

memberikan angka 5 (lima) menunjukkan bahwa tanggapan yang diberikan 

bersifat positif (sangat setuju). 

 

3.6 Definisi Konsepsual Dan Definisi Operasional 

3.6.1 Definisi Konsepsual 

Definisi konseptual adalah suatu konsep yang berpedoman kepada referensi 

konsep yang lain dengan bersifat hipotetikal atau tidak dapat diamati sehingga 

berguna dalam membuat logika proses perumusan hipotesis penelitian 

(Hermawan, 2016). Adapun definisi konseptual dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Disiplin kerja 

Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan individu untuk mematuhi semua 

peraturan perusahaan dan norma sosial yang ada, mencerminkan rasa 

tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. (Hasibuan, 2018) 

2. Motivasi Kerja 

Menurut Sastrohadiwiryo (2013), motivasi merujuk pada kondisi 

psikologis dan sikap mental individu yang memberikan dorongan, energi, 

dan arahan terhadap perilaku menuju pencapaian kebutuhan yang 

memuaskan atau mengurangi ketidakseimbangan 

3. Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2009), lingkungan kerja merujuk pada totalitas 

peralatan, bahan, kondisi sekitar, metode kerja, serta pengaturan kerja 

yang dihadapi oleh seseorang baik secara individu maupun dalam 

konteks kelompok ketika bekerja. 

4. Kinerja 

Kinerja, yang sering kali diartikan sebagai "performance," mencakup 

lebih dari sekadar hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja tidak hanya 

berfokus pada hasil akhir tetapi juga pada proses pelaksanaan pekerjaan 

itu sendiri (Wibowo, 2007). 
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3.6.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan penjelasan dari variabel-variabel yang diteliti 

dalam suatu penelitian hingga menjadi bersifat operasional sehingga bisa diukur 

dengan alat ukur penelitian. Definisi operasional harus bisa menjelaskan arti 

setiap variabel dan cara untuk mengukur variabel secara spesifik. Definisi 

operasioanl bertujuan untuk membatasi ruang lingkup variabel, menyamakan 

persepsi sehingga memudahkan dalam menjaga konsistensi peneliti dalam 

melakukan pengumpulan, pengukuran, dan analisis data (Abdullah, 2021).  

 

Tabel 3. 1 Definisi Operasional 

Vairabel Definisi Operasional Indikator Item 

Disiplin Kerja 

(X1) 

 

Kesediaan karyawan untuk 

mematuhi peraturan dan 

norma-norma yang berlaku 

di perusahaan. tingkat 

komitmen dan kepatuhan 

karyawan terhadap berbagai 

aturan dan standar yang 

telah ditetapkan oleh 

perusahaan. Hal ini 

mencakup perilaku sehari-

hari yang menunjukkan 

disiplin dan tanggung jawab 

dalam menjalankan tugas 

(Sinambela, 2017). 

Kehadiran 1. Datang tepat waktu  

2. Mengisi daftar hadir 

 

Tingkat 

kewaspadaan 

1. Ketelitian dalam 

bekerja 

2. Mengerjakan pekerjaan 

secara efektif dan 

efisien  

 

Ketaatan pada 

standar 

1. Memakai pakaian dan 

peralatan yang safety 

2. Mampu menggunakan 

peralatan kerja dengan 

baik sesuai standar 

yang diberikan 

perusahaan 

Motivasi Kerja 

(X2) 

Dorongan internal dan 

eksternal yang 

mempengaruhi karyawan 

dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Indikator 

mengacu pada teori dua 

faktor Herzberg, meliputi: 

prestasi, pengakuan, 

pekerjaan itu sendiri, 

tanggung jawab, dan 

kemajuan. (Hasibuan, 2019). 

 

 

 

Kebutuhan 

fisiologis 

1. Pemenuhan kebutuhan 

dasar manusia. 

2. Bekerja agar dapat 

hidup layak 

Kebutuhan akan 

rasa aman 

1. Pemenuhan kebutuhan 

rasa aman akan fisik 

dan mental. 

2. Merasa tenang dalam 

bekerja karena 

tersedianya jaminan 

kesehatan 

Kebutuhan sosial 1. Hubungan antara 

pribadi dengan atasan, 

bawahan, dan rekan 

kerja. 

2. Menikmati kerja sama 

dengan orang lain dari 

pada kerja sendiri 
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Vairabel Definisi Operasional Indikator Item 

Lingkungan Kerja 

(X3) 

Kondisi fisik dan non-fisik 

di sekitar karyawan yang 

mempengaruhi kinerja 

mereka didefinisikan 

sebagai berbagai faktor 

lingkungan yang dapat 

memengaruhi kenyamanan, 

motivasi, dan efektivitas 

karyawan dalam bekerja. 

Faktor-faktor ini meliputi 

aspek fisik yang terlihat 

serta aspek non-fisik yang 

berkaitan dengan interaksi 

sosial di tempat kerja 

(Sedarmayanti, 2010) 

Fasilitas dan 

peralatan kerja 

1. Kondisi peralatan 

2. Kinerja peralatan 

Kenyamanan 

lingkungan kerja 

1. Kebersihann 

2. Penataan ruang kerja 

Kultur organisasi 1. Kolaborasi dan kerja 

sama 

2. Hubungan social 

Kinerja 

Karyawan (Y1) 

Hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai 

oleh karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan 

didefinisikan sebagai tingkat 

pencapaian yang diukur 

berdasarkan standar kualitas 

dan jumlah output yang 

dihasilkan oleh karyawan 

dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab mereka 

(Jakson, 2001). 

Kuantitas pekerjaan 1. Kemampuan dalam 

meningkatkan jumlah 

pekerjaan. 

2. Target penjualan 

Kualitas pekerjaan 1. Kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan. 

2. Bekerja sesuai dengan 

prosedur 

Ketepatan waktu 1. Tepat waktu dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan. 

2. Disiplin dan fokus 

terhadap pekerjaan 

 

3.7 Teknik Uji Instrumen 

3.7.1 Uji Validitas 

Uji validitas merupakan uji yang dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana alat 

ukur yang digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner 

(Ghozali, 2021). Sebuah kuesioner dikatakan valid apabila mampu mengukur apa 

yang diinginkan dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara 

tepat. Tinggi rendahnya validitas kuesioner menunjukkan sejauh mana data yang 

terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang validitas yang dimaksud. 

Jika data yang digunakan tidak memenuhi persyaratan validitas maka data 

penelitian dapat dikatakan tidak relevan dalam menggambarkan keadaan yang 

sesungguhnya atau memiliki tingkat validitas yang rendah. Untuk mengetahui hal 

tersebut maka dapat dilakukan dengan perhitungan menggunakan rumus uji 

pearson product moment sebagai berikut: 
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Rumus 3.1 Uji Validitas 

Keterangan: 

rxy : Koefisien korelasi antara X dan Y 

N : Jumlah sampel 

ΣXY : Jumlah perkalian antara skor X dan skor Y 

ΣX : Jumlah total skor X 

ΣY : Jumlah total skor Y 

 

Pengujian signifikan koefisien korelasi berpedoman pada taraf signifikansi 0,05 

dengan ketentuan rhitung dan rtabel sebagai berikut: 

1. Jika rhitung ≥ rtabel, maka instrumen penelitian dapat dinyatakan valid. 

2. Jika rhitung ≤ rtabel, maka instrumen penelitian dapat dinyatakan tidak valid. 

 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah uji yang dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dapat dinilai 

reliabel atau dapat diandalkan apabila jawaban seseorang terhadap pertanyaan 

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2021). Uji reliabilitas 

mengacu pada nilai cronbachs’alpha dengan rumus sebagai berikut: 

 

 

 

 

Rumus 3.2 uji reliabilitas 

Keterangan: 

α : Koefisien reliabilitas  

k  : Jumlah item pertanyaan 

Σs_i^2 : Jumlah varians skor tiap item 

Σs_t^2 : Varians total 

𝒓𝒙𝒚  =  
𝑁(𝛴𝑋𝑌) −  (𝛴𝑋 ∙ 𝛴𝑌)

√{𝑁 ∙ 𝛴𝑋2  −  (𝛴𝑋)2} {𝑁 ∙ 𝛴𝑌2  −  (𝛴𝑌)2}
 

𝑎 = [
𝑘

(𝑘 − 1)
] [1 −

∑𝑠𝑖
2

∑𝑠𝑖
2] 
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Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach’s alpha sebagai 

berikut: 

Jika nilai cronbach’s alpha > 0,60, maka variabel dikatakan reliabel  

Jika cronbach’s alpha < 0,60, maka variabel dikatakan tidak reliabel. 

 

3.8 Teknik Analisis Data 

Analisis data adalah aktivitas yang dilakukan setelah seluruh data responden 

terkumpul. Analisis data dilakukan dengan 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 (Sugiyono, 2018). 

 

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif adalah teknik analisis statistik yang digunakan untuk 

menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang 

telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang 

berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2018). Teknik analisis deskriptif 

akan memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-

rata (mean), standar deviasi, varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis 

dan skewness (kemencengan distribusi) (Ghozali, 2021). 

 

3.8.2 Analisis Statistik Inferensial 

Analisis statistik inferensial adalah teknik analisis statistik yang digunakan untuk 

menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi, sehingga 

melalui analisis inferensial peneliti dapat melihat keeratan hubungan antar 

variable (Sugiyono, 2018). 

 

3.8.2.1 Uji Asumsi Klasik 

Menurut Siti (2018) menyatakan bahwa uji asumsi klasik digunakan untuk 

menguji kecocokan sebuah data yang digunakan untuk diuji secara regresi 

ataupun secara analis jalur. Uji asumsi klasik perlu dilakukan dalam analisis 

regresi berganda agar menghasilkan model regresi yang memenuhi syarat BLUE 
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(Best, Linear, Unbeased, dan Estimated). Pengujian asumsi klasik dilakukan 

dengan menggunakan program SPSS 26. Pada umumnya uji asumsi klasik terdiri 

dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heterokedasitas sebagai berikut : 

1. Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2021) bahwa uji normalitas digunakan untuk menguji 

dalam model regresi apakah variabel pengganggu atau residual memiliki 

distribusi yang normal. Pengujian normalitas dalam penelitian ini 

menggunakan test of normality Shapiro–Wilk dikarenakan populasi yang 

digunakan dalam penelitian ini < 50 reseponden. Uji normalitas Shapiro-

Wilk adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui sebaran data acak suatu 

sampel yang kecil digunakan simulasi data yang tidak lebih dari 50 

sampel (Rita, 2020). 

 

Singgih Dalam Rita (2020) berpendapat bahwa dasar pengambilan 

keputusan dalam uji normalitas dilakukan berdasarkan probabilitas 

(asymtotic significant), yaitu: 

a. Jika probabilitas > 0,05 maka data terdistribusi secara normal 

sehingga Ho diterima dan Ha ditolak. 

b. Jika probabilitas < 0,05 maka data tidak terdistribusi secara normal 

sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. 

Adapun menurut Ghozali (2021) bahwa pada prinsipnya normalitas dapat 

dilakukan melalui probability plot (P-Plot) dengan melihat penyebaran 

data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat 

histogram residualnya, sehingga dasar pengambilan keputusannya adalah 

sebagai berikut: 

a. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogram menunjukkan pola distribusi normal, 

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
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2. Uji Multikolinearitas 

Ghozali (2021) menyatakan bahwa uji multikolinearitas bertujuan untuk 

menguji model regresi apakah terdapat korelasi antar variabel 

independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di 

antara variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, 

maka variabel indepen tidak ortogonal. Variabel ortogonal yang 

dimaksud adalah variabel independen yang memiliki nilai korelasi antar 

sesama variabel independen sama dengan nol. Dalam mendeteksi 

multikolinearitas dapat dilakukan dengan menggunakan tolerance value 

atau Variance Inflation Factor (VIF). Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji multikolinearitas, yaitu: 

a. Apabila tolerance value ≤ 0,10 dan VIF ≥ 10, maka dapat disimpulkan 

terjadi gejala multikolinearitas. 

b. Apabila tolerance value ≥ 0,1 dan VIF ≤ 10, maka dapat disimpulkan 

tidak terjadi multikolinearitas. 

 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Ghozali (2021) menyatakan bahwa uji heteroskedastisitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Apabila 

variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homoskedasitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 

Model regresi yang baik adalah yang homoskedasitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas.  

 

Untuk menguji atau mendeteksi terjadi atau tidaknya heteroskedastisitas 

dapat menggunakan grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen 

(ZPERD) dengan residualnya (SRESID). Untuk mengetahui 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat pola tertentu yang 

muncul pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED di mana 

sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y 

prediksi – Y sesungguhnya) yang telah di-studentized. Kriteria yang 
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digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan dalam uji 

heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:  

a. Jika pada grafik plot terdapat titik-titik yang membentuk pola tertentu 

yang teratur (bergelombang, melebar kemudaian menyempit), maka 

mengindikasikan telah terjadi masalah heteroskedastisitas. 

b. Jika pada grafik plot, titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 

pada sumbu Y serta tidak membentuk pola tertentu yang teratur 

(bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

3.8.2.2 Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut (Ghozali, 2021), regresi linear berganda merupakan model regresi yang 

melibatkan lebih dari satu variabel independen untuk mengetahui arah dan 

seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil 

dari analisis regresi berupa koefisien untuk masing-masing variabel independen. 

Koefisien diperoleh dengan cara memprediksi nilai variabel dependen dengan 

suatu persamaan. Koefisien regresi dihitung dengan tujuan untuk meminimumkan 

penyimpangan antara nilai aktual dan nilai estimasi variabel dependen 

berdasarkan data yang ada (Ghozali, 2021).  

 

Adapun analisis linear berganda dalam penelitian ini digunakan untuk menghitung 

besarnya pengaruh variabel independen (beban kerja, job insecurity, dan work life 

balance) terhadap variabel dependen (loyalitas karyawan). Pengujian pada 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik analisis regresi linear 

berganda dengan mode dasar sebagai berikut: 

Y= a + β1x1+ β2x2 + β3x3 + ε 

Rumus 3.3 analisis linear berganda 

Keterangan: 

Y   : kinerja karyawan 

a   : Konstanta regresi 

β1, β2, β3 : Koefisien regresi 

DK   : Disiplin kerja 
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MK  : motivasi kerja 

LK   : Lingkungan kerja 

ε  : Margin error 

 

3.8.2.3 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis merupakan dugaan sementara untuk mengetahui kebenaran dalam 

penelitian sehingga diperlukan pengujian terhadap hipotesis yang ada (Sugiyono, 

2018). Pada umumnya hipotesis diuji secara parsial dan simultan, antara lain 

sebagai berikut: 

1. Uji Parsial (Uji t) 

Ghozali (2021) menyatakan bahwa uji parsial atau uji statistik t bertujuan 

untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 

secara individual dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Hipotesis 

yang akan diuji adalah apakah suatu variabel independen bukan penjelas 

signifikan terhadap variabel dependen atau merupakan penjelas yang 

signifikan terhadap variabel dependen. Sugiyono (2018) menyatakan 

bahwa perhitungan dalam uji t dapat dilakukan dengan rumus sebagai 

berikut : 

𝑡 =  
𝑟√𝑛 − 2

√1 − 𝑟2
 

Rumus 3.4 Uji Parsial 

 

Keterangan: 

T : Nilai uji t 

r : Koefisien korelasi 

r2 : Koefisien determinasi 

n : Jumlah sampel 

 

Pengujian uji t dilakukan dengan tingkat keyakinan 95% dengan tingkat 

kesalahan analisis sebesar α = 5% dan derajat kebebasan (degree of 

freedom) yang digunakan adalah df = (n-k-1) di mana n = jumlah sampel 

penelitian dan k = jumlah variabel penelitian. 

Formula hipotesis yang akan diuji melalui uji t sebagai berikut: 
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a. Ha : Disiplin Kerja (DK), Motivasi kerja (MK), dan Lingkungan 

Kerja (LK) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja Karyawan (Y) PT Anugrah Plasindo Abadi. 

b. Ho : Disiplin kerja (DK), Motivasi Kerja (MK), dan Lingkungan 

kerja (LK) secara parsial tidak berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan (Y) PT Anugrah Plasindo 

Abadi. Kriteria pengambilan keputusan yang digunakan 

dalam uji t sebagai berikut: 

a. Berdasarkan thitung dan ttabel adalah: 

Jika thitung < ttabel, maka variabel independen secara parsial 

tidak berpengaruh terhadap variabel dependen (Ho 

diterima). 

Jika thitung > ttabel, maka variabel independen secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Ho 

ditolak). 

b. Berdasarkan nilai probabilitas (signifikan) adalah: 

Jika signifikan > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

Jika signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

2. Uji Simultan  

Ghozali (2021) menyatakan bahwa uji simultan atau uji staistik F 

merupakan pengujian hipotesis yang dilakukan untuk mengetahui ada 

atau tidaknya pengaruh secara simultan antara variabel independen 

tehadap variabel dependen. Apabila nilai uji F signifikan, maka salah satu 

atau semua variabel independen menunjukkan signifikan. Namun apabila 

nilai uji F tidak signifikan, maka tidak ada satupun variabel independen 

yang signifikan. 

Sugiyono (2018) menyatakan bahwa perhitungan dalam uji F dapat 

dilakukan dengan rumus sebagai berikut: 
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Rumus 3.5 Uji Simultan 

Keterangan: 

F : Nilai uji F 

R : Koefisien korelasi ganda 

N : Jumlah anggota sampel 

 

Pengujian uji F dilakukan dengan tingkat keyakinan 95% dengan tingkat 

kesalahan analisis sebesar α = 5% dan degree of freedom pembilang 

adalah df1 = (k-1), serta degree of freedom penyebut adalah df2 = (n-k), 

di mana n = jumlah sampel penelitian dan k = jumlah variabel penelitian. 

Formula hipotesis yang akan diuji melalui uji t sebagai berikut: 

a. Ha : Disiplin kerja (DK), Motivasi Kerja(MK), dan Lingkungan Kerja 

(LK) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan (Y) PT Anugrah Plasindo Abadi. 

b. Ho : Disiplin kerja (DK), Motivasi Kerja(MK), dan Lingkungan Kerja 

(LK) secara simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan (Y) PT Anugrah Plasindo Abadi. 

Kriteria pengambilan keputusan yang digunakan dalam uji t sebagai 

berikut: 

a. Berdasarkan Fhitung dan Ftabel adalah: 

Jika Fhitung < Ftabel, maka variabel independen secara simultan 

berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel dependen (Ho 

diterima). 

Jika Fhitung < Ftabel, maka variabel independen secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Ho ditolak). 

b. Berdasarkan nilai probabilitas (signifikan) adalah: 

Jika signifikan > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

Jika signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

𝑭 =  

𝑹𝟐

𝒌
(𝟏 −  𝑹𝟐)/(𝒏 − 𝒌 − 𝟏)
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3. Koefisien Determinasi (R2) 

Ghozali (2021) menyatakan bahwa koefisien determinasi (R2) digunakan 

untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 

variasi variabel dependen. Melalui uji koefisien determinasi dapat diukur 

sejauh mana variabel independen dapat menjelaskan variasi variabel 

dependen, baik secara parsial ataupun simultan. Perhitungan uji koefisien 

determinasi berpedoman pada nilai antara nol sampai satu (0 < R2 < 1). 

Nilai R2 yang kecil menunjukkan kemampuan setiap variabel 

independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. 

Sedangkan nilai yang mendekati satu menunjukkan bahwa setiap variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang diperlukan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

Menurut Sahir (2021) perhitungan koefisien determinasi (R2) dapat 

dilakukan dengan menggunakan rumus berikut: 

 

Rumus 3.6 Koefisien Determinasi 

Keterangan: 

R2 : Nilai koefisien determinasi 

r2  : Nilai koefisien korelasi 

 

Berikut kriteria pengujian yang digunakan dalam koefisien determinasi: 

Tabel 3. 2 Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat kuat 

𝑹𝟐 =  𝒓𝟐𝒙 𝟏𝟎𝟎% 
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V. SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

Adapun kesimpulan dari penelitian yang dilakukan oleh peneliti, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Disiplin kerja memiliki dampak terhadap perusahaan terutama PT. 

Anugrah Plasindo. Hasil penelitian menunjukkan disiplin kinerja 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Anugrah 

Plasindo. Dengan disiplin kerja karwayan lebih fokus dan teratur dalam 

menjalani pekerjaannya, disiplin juga mengajarkan karyawan untuk 

bekerja dengan standar yang konsisten, detail, disiplin dalam hal 

kedatangan dan absensi, mematuhi prosedur dan menghindari kesalahan 

yang dapat mengurangi kualitas pekerjan. 

2. Pengaruh motivasi kerja merupakan faktor yang mempengaruhi perilaku 

manusia, motivasi juga disebut sebagai pendorong keinginan, pendukung 

yang dapat membuat seseorang bersemangat, sehingga akan membawa 

kearah yang optimal temuan peneliti menunjukkan motivasi kerja 

karyawan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dimana 

karyawan merasa puas dengan pencapaian yang dilakukan terhadap 

perusahaan dan diri sendiri. 

3. Lingkungan kerja memberikan kontribusi signifikan untuk pertumbuhan 

bagi karyawan maupun perusahaan, lingkungan kerja yang positif akan 

memberikan dampak bagi karyawan untuk terus berinovasi, 

meningkatkan kreativitas serta menjalin hubungan yang signifikan untuk 

peningkatan kinerja. Sesuai hasil penelitian yang menunjukkan 

lingkungan kerja memberikan dampak positif bagi kinerja karyawan PT. 

Anugrah Plasindo. 

4. Kinerja karwayan merupakan suatu usaha untuk mendorong 

pertumbuhan perusahaan yang dilakukakan oleh karyawan. Sesuai 

temuan peneliti disiplin, motivasi dan lingkungan kinerja memberikan 
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pengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang berarti apabila disiplin, 

motivasi dan lingkungan kinerja yang baik akan mendorong karyawan 

untuk berusaha maksimal mungkin dalam memberikan pelayanan terbaik 

untuk pertumbuhan dan kemajuan perusahaan PT. Anugrah Plasindo. 

5.2 Saran 

Adapun saran dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Perusahaan hendaknya merancang dan menerapkan program motivasi 

yang lebih relevan dengan kebutuhan karyawan. Misalnya, memberikan 

penghargaan atau pengakuan bagi karyawan yang menunjukkan kinerja 

terbaik dan meningkatkan sistem insentif yang mendorong karyawan 

untuk berprestasi lebih baik. 

2. Manajemen perlu melakukan evaluasi terhadap kondisi lingkungan kerja 

dan melakukan perbaikan untuk menciptakan suasana kerja yang lebih 

baik. Seperti peningkatan fasilitas kerja, menyediakan area istirahat yang 

nyaman, dan mendorong komunikasi yang baik di antara karyawan. 

3. Manajemen dapat melibatkan karyawan dalam proses pengambilan 

keputusan yang berhubungan dengan pekerjaan mereka. Keterlibatan ini 

dapat meningkatkan rasa memiliki terhadap pekerjaan dan perusahaan. 

4. Perusahaan disarankan untuk melakukan monitoring dan evaluasi secara 

berkala terhadap program-program yang telah diterapkan, guna menilai 

efektivitasnya dalam meningkatkan disiplin, motivasi, dan lingkungan 

kerja serta dampaknya terhadap kinerja karyawan. 

5. Kendala yang dialami selama penelitian, peneliti kesulitan dalam 

pengumpulan data terutama keterbatasan waktu dan sumber daya selama 

proses penelitian. peneliti juga menemukan karyawan yang memberikan 

jawaban bias, seperti mencoba memberikan jawaban yang dianggap 

benar. 

6. Keterbatasan peneliti dalam pengelolaan data yang memakan waktu 

lama, karna menghubungkan banyak variabel untuk mengendalikan 

faktor-faktor luar yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, seperti 

keadaan pribadi atau perubahan eksternal dalam perusahaan 

. 
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