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ABSTRAK

PENGARUH DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA DAN
MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA PT.PERKEBUNAN NUSANTARA IV MEDAN

REVISKA GISKA DIVA NST
2005160128
reviskagiska3@gmail.com

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana Pengaruh Disiplin Kerja,
Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT.Perkebunan Nusantara IV Medan baik secara parsial maupun simultan. Pendekatan
penelitian ini adalah asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
yang berjumlah 257 orang dan sampelnya sebanyak 72 karyawan. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik wawancara, studi
dokumentasi, observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan Uji Analisis Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan
Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software SPSS (Statistic Package for the Social Sciens) versi 29.00. Secara parsial
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11. Secara parsial terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan
Nusantara IV Regional Il. Secara parsial terdapat pengaruh positif namun tidak
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan
Nusantara IV Regional 11.Secara simultan terdapat pengaruh positif signifikan antara
Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap kinerja karyawan pada
PT Perkebunan Nusantara IV Regional II.

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja
Karyawan
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ABSTRACT

INFLUENCE OF WORK DISCIPLINE, WORK ENVIRONMENT AND WORK
MOTIVATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. PERKEBUNAN
NUSANTARA IV MEDAN INFLUENCE OF WORK DISCIPLINE, WORK
ENVIRONMENT AND WORK MOTIVATION ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AT PT. PERKEBUNAN
NUSANTARA IV MEDAN

REVISKA GISKA DIVA NST
2005160128
reviskagiska3@gmail.com

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

This research aims to determine the influence of work discipline, work environment
and work motivation on employee performance at PT Perkebunan Nusantara 1V
Regional 11, both partially and simultaneously. This research approach is associative.
The population in this study was all 257 employees and the sample was 72 employees.
Data collection techniques in this research used interview techniques, documentation
studies, observations and questionnaires. The data analysis technique in this research
uses Multiple Linear Regression Analysis Test, Hypothesis Test (t Test and F Test), and
Coefficient of Determination. Data processing in this research used the SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) software program version 29.00. Partially
there is a positive and significant influence between work discipline on employee
performance at PT Perkebunan Nusantara IV Regional Il. Partially there is a positive
and significant influence between the work environment on employee performance at
PT Perkebunan Nusantara IV Regional Il. Partially there is a positive but not
significant influence between work motivation on employee performance at PT
Perkebunan Nusantara 1V Regional Il. Simultaneously there is a significant positive
influence between Work Discipline, Work Environment and Work Motivation on
employee performance at PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1.

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

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam sebuah perusahaan Sumber Daya Manusia adalah salah satu faktor yang
sangat penting dalam menjalankan aktivitas perusahaan dan pencapaian tujuan serta
keberhasilan suatu perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia merupakan sesuatu
yang perlu di perhatikan oleh perusahaan, karena sumber daya manusia adalah kunci
berjalannya kegiatan operasional di suatu perusahaan. Maka sebab itu perusahaan di
tuntut untuk dapat mengoptimalkan sumber daya manusianya menjadi sumber daya
manusia yang berprestasi demi mencapai tujuan perusahaan.

Sumber daya manusia di suatu perusahaan sangat mempengaruhi Kinerja
perusahaan, hal ini dapat di lihat dari kinerja yang di hasilkan oleh karyawanya di suatu
perusahaan. Kinerja karyawan sangat mempengaruhi besar dan kecilnya keuntungan
yang di peroleh oleh suatu perusahaan, oleh sebab itu perusahaan harus mampu
mengelolah sumber daya manusia dengan baik sehingga karyawan dapat mengasilkan
Kinerja yang baik untuk perusahaan. Jika perusahaan memiliki peralatan dan teknologi
yang canggih namun kualiatas sumber daya manusianya rendah maka Kkinerja
perusahaan tidak akan berjalan dengan baik.

Adapun beberapa permasalahan yang mempengaruhi kinerja karyawan, pada
pembahasan ini peneliti melakukan riset terhadap satu perusahaan yaitu PT Perkebunan
Nusantara IV yang merupakan salah satu badan usaha yang di miliki negara (BUMN)

yang bergerak di bidang perkebunan. Pada PT Perkebunan Nusantara IV karyawan



sebagai salah satu unsur utama sumber daya manusia tentunya mempunyai peranan
penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Maka dari itu perusahaan harus lebih
memperhatikan karyawannya, karena dengan pengelolahan sumber daya manusia yang
baik maka akan menghasilkan karyawan dengan kinerja yang baik, namun jika
pengelolahan sumber daya manusianya buruk maka akan menghasilkan kinerja
karyawan yang buruk.

PT.Perkebunan Nusantara IV Regional I1. adalah salah satu Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) yang bergerak dibidang perkebunan berupa kelapa sawit.Perusahaan
PTPN IV Regional Il. mampu memahami dan menerapkan budaya kerja dengan
baik,memiliki peraturan dan kebijakan kerja secara disiplin.

Pada dasarnya disiplin kerja merupakan syarat penting bagi perusahaan
terutama untuk para karyawan. Menurut (Afandi Pandi, 2016) Disiplin Kerja adalah
suatu alat yang digunakan para manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseoeng mentaati semua
peraturan perusahaan .oleh sebab itu disiplin sangat penting bagi karyawan karena
disiplin adalah keadaan yang mendorong karyawan untuk berbuat dan melakukan

kegiatan sesuai denganaturan perusahaan yang sudah ditetapkan.



Tabel 1.1 Data Absensi Karyawan

BULAN Jumlah Absensi Ketidakhadiran TOTAL
Karyawan Sakit Cuti (kali)

Januari 271 61 395 456
Februari 273 26 114 134
Maret 270 19 355 374
April 265 19 656 675
Mei 275 18 117 135
Juni 276 21 472 493
Juli 273 22 371 393
Agustus 272 28 100 128
September 256 82 80 162
Oktober 256 75 80 155
November 256 51 62 113
Desember 253 29 170 199

Sumber: PT Perkebunan Nusantara IV Regional 11

Menurut (Afandi Pandi, 2016) Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan
sangat penting untuk diperhatikan.Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan
proses produksi dalam suatu perusahaan,namun lingkungan kerja berpengaruh
langsung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut.
Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya.
Lingkungan kerja non fisik adalah kondisi yang berkaitan dengan hubungan karyawan
yang dapat mempengaruhi Kinerja.

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, dalam hal ini
disebabkan karena lingkungan kerja dapat mempengaruhi semangat kerja terhadap
karyawan. Kondisi lingkungan kerja yang dikatakan baik apabila karyawan
mendapatkan suasana yang aman, nyaman dan sehat agar semua pekerjaan yang
dilakukan dapat diselesaikan secara optimal, cepat dan baik .(Jufrizen & Rahmadhani,

2020).



Motivasi juga sangat berpengaruh penting pada perusahaan,dengan adanya
motivasi maka karyawan akan semakin semangat melakukan pekerjaannya.motivasi
juga mempunya arti yaitu dorongan dari dalam yang menyebabkan manusia berbuat
sesuatu atau berusaha untuk memenuhi kebutuhannya.Hal tersebut juga berpengaruh
pada kinerja karyawan.

Dari hasil pengamatan dan wawancara peneliti menemukan beberapa fakta
mengenai masih banyaknya karyawan yang datang kekantor tidak tepat waktu.peneliti
juga menemukan ada beberapa karyawan yang kurang akrab dengan karyawanlainnya
yang disebabkan karena karyawan iri atau ingin lebih bagus dari karyawan
tersebut.faktor lainnya yang mempengaruhi Kkinerja karyawan yaiu motivasi
kerja,motivasi kerja dalam perusahaan ini masih kurang karena tidak adanya dorongan
atau semangat dari atasan yang memicu semangat kerja karyawan.

Berdasarkan hasil uraian dan beberapa fenomena diatas, maka penulis tertarik
untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan
Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Perkebunan

Nusantara IV Regional 117

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas maka penulis dapat mengidentifikasi
masalah pada penelitian ini sebagai berikut:
1. Masih banyak karyawan yang tidak tepat waktu datang kekantor dan
melakukan pekerjaan dengan menunda-nunda hal hasil pekerjaan dikumpulkan

terlambat.



Kurangnya keakraban antara karyawan satu dengan yang lainnya.

Masih kurangnya dorongan atau semangat kerja karyawan karena atasan kurang
memotivasi karyawan dan ada pun juga karyawan yang kurang memotivasi
karyawan.

Rendahnya kinerja karyawan dilihat dari masih adanya karyawan yang

memanfaatkan waktu kerja untuk melakukan hal diluar pekerjaaan.

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah diatas,maka permasalahan

ini di batasi pada disiplin kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja yang sebagai faktor

yang mempengaruhi kinerja karyawan tetap pada PT Perkebunan Nusantara IV.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang sedang dihadapi oleh

perusahaan,maka perumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1.

Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara IV Medan ?
Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara IV Medan ?
Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara IV Medan ?
Apakah ada pengaruh disiplin kerja,lingkungan kerja dan motivasi kerja

terhadap kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara IV Medan ?



1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan Perumusan masalah yang telah dikemukakan diatas,maka tujuan yang
ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kiner
karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara IV Meda
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara IV Medan.
3. Untuk mengetahui dan meganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara IV Medan
4. Untuk mengetahui dan menganalisi pengaruh disiplin kerja,lingkungan kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara
IV Medan.
1.6 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian diatas, maka manfaat yang diharapkan dari
pelaksaaan penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Manfaat Praktis
e Menambah wawasan dan pengalaman peneliti.
e Dapat memberikan masukan pemikiran untuk perusahaan.

e Sebagai bahan referensi bagi peneliti lainnya yang sejenis.

2. Manfaat Teoritis
¢ Untuk menambah teori atau wawasan mengenai disiplin kerja,lingkungan kerja

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan



e Dapat dijadikan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang
berhubungan dengan disiplin kerja,lingkungan kerja,motvasi kerja dan kierja

karyawan.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan
diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja seorang karyawan
merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat
kemampuan yang berbeda — beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen
dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya berdasarkan kinerja dari masing —
masing karyawan. Kinerja dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu
juga.(Jufrizen & Lubis, 2020)

Menurut (Mangkunegara, 2021) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut (Afandi Pandi, 2016) Kinerja merupakan derajat penyusun tugas yang
mengatur pekerjaan seseorang.jadi kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok
orang untuk melakukan kegiatan atau menyempurnakannya sesuai dengan tanggung
jawabnya dengan hasil yang seperti diharapkannya.

Kinerja karyawan adalah sesuatu yang mempengaruhi individu karena setiap
karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda untuk melakukan tugas

pekerjaannya.Kinerja seseorang bergantung pada kemampuannya,upaya,peluang yang



diperoleh.Salah satu kunci keberhasilan suatu perusahaan adalah tentang sumber daya
manusia yang berkontribusi langsung atau tidak langsung kepada perusahaan,yang
terkait dengan kepentingan eksternal dan tujuan internal(Karyawan) yang disediakan
oleh perusahaan.Kinerja adalah proses yang digunakan oleh para manajer untuk
mengukur kegiatan dan hasil erusahaan sesuai dengan tujuan organisasi (Asmawiyah
et al., 2020).

Kinerja karyawan adalah konsekuensi dari kerja karyawan yang baik dalam hal
kualitas atau kuantitas dalam menyelesaikan tugas yang diberikan kepada karyawan
oleh atasan atau pemimpin tergantung pada posisi karyawan di perusahaan(Jufrizen &
Hamdani, 2023)
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat kinerja Karyawan

Menurut (Huseno, 2016) tujuan kinerja karyawan yaitu :

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

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

c. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam organisasi

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

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

Menurut(Wehelmina 2021) Manfaat Kinerja Karyawan adalah dampak dari

prestasi yang dimiliki oleh individu dalam suatu organisasi yang ditunjukkan secara
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langsung ,bersifat menguntungkan bagi karyawan dan organisasi itu sendiri karena
telah dicapai berdasarkan hasil kinerja yang maksimal.
2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Pendapat (Afandi Pandi, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi
Kinerja adalah :
1. Kemampuan,kepribadian dan minat kerja
2. Kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seseorang pekerja yang merupakan

taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang diberikan kepadanya
3. Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energi yang mendorong,mengarahkan dan
mempertahankan.

Adapun faktor faktor yang mempengaruhi kinerja menurut(Mangkunegara, 2021)
yaitu :
a. Faktor Kemampuan

Secara psikologis,kemampuan (ability)karyawan terdiri dari kemampuan
potensi(IQ) dan kemampuan reality (Knowledge+skill).Artinya ,karyawan yang
memilik 1Q diatas rata-rata (1Q0-20) dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih
mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
b. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap(attitude) seseorang karyawan dalam menghadapi
situasi kerja.motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang

terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja)
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2.1.1.4 Indikator Kinerja
Menurut Mangkunegara (203, hal.75) “menyebutkan bahwaindikator kinerja terdiri
dari kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan kerja,dan sikap kerja.”Berdasarkan
indikator kinerja yang dikemukakan diatas dapat dijelaskan sebagai berikut :
1) Kaualitas kerja dapat dilihat dari ketepatan kerja, ketelitian, Iketerampilan,dan
kebersihan dari kerja seseorang.
2) Kuantitas kerja Disebut juga dengan output, perlu diperhatikan juga bukan
hanya output rutin, tetapi juga seberapa cepat bisa menyelesaikan kerja “extra”
3) Keandalan kerja Keandalan kerja terdiri dari mengikuti intruksi, inisiatif, hati-
hatian, kerajinan.
4) Sikap kerja Sikap kerja terdiri dari sikap terhada perusahaan,karyawan lain dan
pekerjaan serta kerjasama.
2.1.2 Disiplin Kerja
2.1.2.1 Pengertian Disiplin Kerja
Menurut (Afandi Pandi, 2016) Disiplin Kerja adalah suatu tata tertib atau
peraturan yang dibuat oleh manajemen suatu organisasi, disahkan oleh dewan
komisaris atau pemilik modal ,disepakati oleh serikat pekerja dan diketahui oleh dinas
tenaga kerja seterusnya orang-orang yang bergabung dalam organisasi tunduk pada tata
tertib yang ada dengan rasa senang hati, sehingga tercipta dan terbentuk melalui proses
dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai
ketaatan,kepatuhan,keteraturan,dan ketertiban.Disiplin kerja adalah suatu alat yang

digunakan para manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya
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untuk meningkatkankesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Disiplin merupakan kesadaran serta kesediaan seseorang untuk mentaati
peraturan yang ada di dalam organisasi dan norma-norma sosial yang
berlaku.Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan kesediaan karyawan untuk menaati aturan serta norma-norma yang berlaku
di dalam perusahaan baik itu aturan yang tertulis maupun aturan yang tidak
tertulis.(Rofik, 2022)

Disiplin kerja merupakan sebuah tindakan yang dilakukan karyawan untuk
melaksanakan semua peraturan dari perusahaan baik secara tertulis maupun tidak
tertulis, mengerjakan tugasnya secara baik dan tepat waktu, sadar, penuh tanggung
jawab, dan bukan atas paksaan oleh pihak manapun. Jika karyawan mampu disiplin
dalam mentaati semua peraturan dan ketentuan yang ditetapkan perusahaan, maka
suasana dalam bekerja akan menjadi sangat menyenangkan sehingga karyawan mampu
bekerja dengan baik untuk hasil yang optimal. Begitu juga sebaliknya, jika karyawan
tidak bisa melaksanakan disiplin dengan baik dan merasa terpaksa maka akan
menjadikan karyawan berperilaku seenaknya hingga menimbulkan ketidaknyamanan
dalam bekerja.(Fauzia et al., 2020).

Disiplin kerja adalah suatu sikap dan perilaku yang dilakukan pegawai dengan
melaksanakan, menghargai dan menaati peraturan-peraturan yang telah ditetapkan di
dalam sutau organisasi atau perusahaan.(Harahap & Tirtayasa, 2020)

Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah
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kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi, karyawan dan masyarakat.
Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar bawahannya mempunyai
kedisiplinan yang baik.(Arda, 2017)
2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja
Menurut (Umi & Sri, 2016) Tujuan danmanfaatkedisiplinan kerja adalah untuk
mencapai suatu sikap tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan atau
ketentuan yang berlaku dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang perlu,
seandainya tidak ada perintah dari instruktur atau pimpinan. Tujuan disiplin juga untuk
mengurus atau mengarahkan tingkah laku pada relasi yang harmonis dan sesuai dengan
tujuan yang diinginkan.
2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin
Menurut pendapat dari Singodimedjo dalam Strisno (2009:94-97)
dikemukakan bahwa faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai adalah sebagai
berikut :
1) Besar kecilnya pemberian kompensasi;
2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan;
3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan;
5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan;
6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan;
7) Diciptakan kebiasaan — kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
Faktor-faktor yang memperngaruhi disiplin kerja pegawai, yaitu (Hamali,

2016):
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besar kecilnya pemberian kompensasi,

ada tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan,

ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan,
keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan,

ada tidaknya pengawasan Pimpinan

ada tidaknya perhatian kepada para pegawas

diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Adapun indikator disiplin kerja Karyawan, yaitu (Afandi, 2016):
masuk kerja tepat waktu,

penggunaan waktu secara efektif,

tidak pernah mangkir/tidak kerja,

Mematuhi semua perturan organisasi atau perusahaan.(Harahap & Tirtayasa,

2020)

2.1.2.4 Indikator Disiplin

Disiplin kerja adalah alat yang digunakan oleh para manajer untuk

berkomunikasi dengan karyawan sehingga mereka bersedia untuk mengubah perilaku

serta upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mematuhi

semua perusahaan aturan dan norma-norma sosial yang berlaku. Pada dasarnya ada

banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi.

Ada beberapa indikator-indikator disiplin kerja, sebagai berikut :

1.

Taat terhadap aturan waktu dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang dan jam

istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan.
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2. Taat terhadap peraturan perusahaan, peraturan dasar tentang cara berpakaian ,
dan bertingkah laku dalam pekerjaan.

3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan ditunjukan dengan cara-cara
melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, dan tanggung
jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja lain.

4. Taat terhadap peraturan lainnya aturan tentang apa yang boleh dan apa yang
tidak boleh dilakukan oleh para pegawai dalam perusahaan.

Disiplin kerja dapat diukur dengan indikator sebagai berikut:

1. Ketetapan waktu datang ke tempat kerja

2. Ketetapan jam pulang ke rumah

3. Kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku

4. Penggunaan seragam Kkerja yang telah digunakan

5. Tanggung jawab dalam mngerjakan tugas

6. Melaksanakan tugas-tugas kerja sampai selesai setiap harinya(Pranitasari and
Khotimah 2021).

2.1.3 Lingkungan Kerja (Non Fisik)
2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja (Non Fisik)

Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat
bekerja, yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaanya pada saat jam
kerja.Lingkungan kerja non fisik mencakup hubungan kerja yang terbentuk di
perusahaan antara atasan dan bawahan serta antara sesama karyawan.(Khaeruman,

2021).
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Menurut (Umi & Sri, 2016) Lingkungan kerja nonfisik yaitu meliputi
keramahan sikap para karyawan,sikap saling menghargai di waktu berbeda
pendapat,dan lain sebagainya adalah syarat wajib untuk terus membina kualitas
pemikiran karyawan yang akhirnya bisa membina kinerja mereka secaa terus-menerus.

Menurut (Mahmudah 2019)Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan
yang berkaitan dengan kerja,baik dengan atasan maupun dengan bawahan.Lingkungan
kerja non fisik ini merupakan lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.
2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Lingkungan Kerja (Non Fisik)

Menurut (Mahmudah, 2019)Tujuan dan Manfaat Lingkungan kerja adalah
menciptakan gairah Kkerja,sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat.
Sementara itu,manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang
termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat.Yang artinya pekerjaan
diselesaikan sesuai standart yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan.
Prestasi kerjanya akan dipantau oleh individu yang bersangkutan,dan tidak akan
menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi.
2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja (Non fisik)

Faktor-Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik Menurut (Mangkunegara, 2017)
lingkungan kerja non fisik dapat dipengaruhi beberapa faktor yaitu :

1. Faktor lingkungan sosial Lingkungan sosial yang sangat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan adalah latar belakang keluarga, yaitu antara lain status keluarga,
jumlah 2keluarga, tingkat kesejahteraan dan lain-lain.

2. Faktor status sosial Semakin tinggi jabatan seseorang semakin tinggi pula

kewenangan dan keleluasaan dalam mengambil keputusan.
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Faktor hubungan kerja dalam perusahaan Hubungan kerja yang ada dalam
perusahaan adalah hubungan kerja antara karyawan dengan karyawan dan antara
karyawan dengan atasan.

Faktor sistem informasi Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila
ada komunikasi yang baik apabila ada komunikasi yang baik diantara anggota
perusahaan. Dengan adanya komunikasi di lingkungan perusahaan maka anggota
perusahaan akan berinteraksi, saling mengerti satu sama laindapat menghilangkan
perselisihan salah paham.

Kondisi psikologis dari lingkungan kerja yang meliputi :

Rasa bosan, kebosanan kerja dapat disebabkan perasaan yang tidak enak, kurang
bahagia, kurang istirahat dan perasaan lelah.

Keletihan dalam bekerja, keletihan kerja terdiri atas dua macam vyaitu : keletihan
kerja psikis dan keletihan psikologis yang dapat menyebabkan meningkatkan

absensi, dan turn ove.(Mangkunegara, 2017).

2.1.3.4 Indikator Lingkungan Kerja (Non Fisik)

Menurut (Wursanto, 2013) terdapat indikator dari lingkungan kerja non fisik

yaitu:

1.

Pengawasan, yang dilakukan secara kontinyu dengan menggunakan sitem
pengawasan ketat.
Suasana kerja ,yang dapat memberikan dorongan dan semangat kerja yang tinggi.

Sistem pemberian imbalan (baik gaji maupun perangsang lain) yang menarik.
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4. Perlakuan dengan baik, manusiawi, tidak disamakan dengan robot atau mesin,
kesempatan untuk mengembangkan karir semaksimal mungkin sesuai dengan batas
kemampuan masing-masing.

5. Ada rasa aman dari para anggota, baik di dalam maupun di luar dinas.

6. Hubungan berlangsung secara serasi, lebih bersifat informal, penuh
kekeluargaan(Wursanto, 2013)

2.1.4 Motivasi Kerja

2. 1.4.1 Pengertian Motivasi Kerja

Secara umum motivasi dapat diartikan sebagai suatu dorongan yang membuat
orang bekerja atau melakukan tindakan tertentu. Semangat orang yang mendorong
untuk bertindak ke arah satu tujuan adalah motivasi. Semua perilaku yang dilakukan
seseorang pada umumnya adalah sabagai akibat dari motivasi pribadi yang ada pada
orang tersebut.(Saripuddin, 2017)

Motivasi merupakan suatu proses psikologis yang mencerminkan interaksi
antara sikap, kebutuhan, persepsi dan keputusan yang terjadi dalam diri seseorang.
Dalam kehidupan kita sehari-hari, motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses
pemberian dorongan atau rangsangan kepada para karyawan sehingga mereka bersedia
bekerja sama dengan rela dan tanpa paksa. Organisasi apapun namanya, dan jenisnya
harus memiliki pegawai yang berkemampuan kerja dan bermotivasi yang baik, karena
dengan kemampuan kerja yang baik maka pekerjaan-pekerjaan yang ada di Kantor
akan terselesaikan dengan baik dan target organisasi akan tercapai.(Maharani et al.,

2022)
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Motivasi adalah suatu dorongan kehendak yang menyebabkan seseorang
melakukan suatu perbuatan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi adalah
suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh
karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku
seseorang.(Hermani, 2017)

Menurut (Mangkunegara, 2017) Motif merupakan suatu dorongan kebutuhan
dalam diri karyawan yang perlu di penuhi agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan
diri terhadap lingkungannya,Sedangkan Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan
karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya.

Menurut (Afandi Pandi, 2016) Motivasi adalah keinginan yang timbul dari
dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi,tersemangati,dan terdorong
untuk melakukan aktivitas dengan kaikhlasan,senang hati dan sungguh-sungguh
sehingga hasil dari aktivitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan
berkualitas.
2.1.4.2 Tujuan dan Manfaat Motivasi Kerja

Adapun Tujuan Motivasi kerja yaitu :

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
2. Meningkatkan produktifitas kerja karyawan.

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

7. Meningkatkan loyalitas,kreativitas,dan partisipasi karyawan.
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8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.
9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat bahan baku.(Afandi Pandi, 2016)

Manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja,sehingga
produktivitas tenaga kerja meningkat,sementara itu manfaat yang diperoleh karena
bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan
dengan tepat.(De Haan et al., 2019)

2. 1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut (Bismala et al., 2015) faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi

kerja adalah karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi

kerja. Menurut Hamzah (2011) indikator motivasi kerja adalah :

=

Adanya hasrat dan keinginan untuk melakukan kegiatan.

N

Adanya dorongan dan kebutuhan untuk melakukan kegiatan

w

Adanya harapan dan cita-cita

&

Penghargaan dan penghormatan atas diri

o

Adanya lingkungan dan kegiatan yang menarik.(Jufrizen, 2021)
Gomes dalam penelitiannya mengemukakan faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi motivasi diantaranya sebagai berikut (Gomes, 20:80):
a. Faktor-faktor Individual Yang tergolong faktor-faktor yang sifatnya individual
diantaranya, yaitu:
1. Tujuan-tujuan (goals)

2. Kebutuhan-kebutuhan (needs)
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Faktor-faktor Organisasional Yang tergolong faktor-faktor yang berasal dari
organisasi, meliputi:

Pembayaran atau gaji (pay)

Keamanan pekerjaan (job security)

Sesama pekerja (co-workers) atau Kerjasama

Pengawasan (supervision)

Pujian (praise). (Khaeruman, 2021)

2.1.4.4 Indikator Motivasi Kerja

Menurut (Sutrisno, 2014) Indikator-indikator motivasi antara lain adalah

sebagai berikut:

1.

Kebutuhan fisiologis, kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan untuk mempertahankan
hidup dari kematian.

Kebutuhan rasa aman, kebutuhan akan dirasakan mendesak setelah kebutuhan
pertama terpenuhi yaitu keselamatan dan keamanan diri.

Kebutuhan hubungan sosial ,kebutuhan ini merupakan kebutuhan untuk hidup
bersama dengan orang lain.

Kebutuhan penghargaan kebutuhan ini merupakan kebutuhan akan penghargaan
diri dan pengakuan serta penghargaan prestise dari pegawai.

Kebutuhan aktualisasi diri

Kebutuhan aktualisasi diri merupakan kebutuhan akan aktualisasi diri dengan
menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai

prestasi kerja yang sangat memuskan/ luar biasa.(soetrisno edy, 2014)
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Indikatormenurut Saigian dalam Aldo Herlambang, dkk, dari motivasi adalah

sebagai berikut (Aldo dkk., 204:3):

a. Pengarahan Diri. Seseorang akan merasa terhormat apabila dia dihargai oleh orang
lain dalam lingkungan kerjanya. Situasi seperti ini akan mendukung orang tersebut
untuk bekerja lebih baik.

b. Kekuasaan. Seseorang akan termotivasi apabila diberi kekuasaaan dan kewenangan
atas pekerjaannya secara utuh tanpa adanya paksaan dari pihak lain selama
pekerjaan yang dilakukan tidak menyimpang dari tujuan perusahaan.

c. Kebutuhan Keamanan Kerja. Kebutuhan untuk mendapatkan jaminan dan rasa
aman tentram terlepas dari bahaya pisik serta terbebas dari rasa ketakutan
kehilangan  pekerjaan  serta  mendapatkan ancaman  untuk  masa
depannya.(Khaeruman, 2021)

2.2. Kerangka Konseptual

2.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap kinerja karyawan

Disiplin merupakan kesadaran serta kesediaan seseorang untuk mentaati
peraturan yang ada di dalam organisasi dan norma-norma sosial yang
berlaku.Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan kesediaan karyawan untuk menaati aturan serta norma-norma yang berlaku

di dalam perusahaan baik itu aturan yang tertulis maupun aturan yang tidak

tertulis.(Rofik, 2022)

Disiplin kerja merupakan sebuah tindakan yang dilakukan karyawan untuk

melaksanakan semua peraturan dari perusahaan baik secara tertulis maupun tidak
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tertulis, mengerjakan tugasnya secara baik dan tepat waktu, sadar, penuh tanggung
jawab, dan bukan atas paksaan oleh pihak manapun.(Fauzia et al., 2020)

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2021) (Saripuddin &
Handayani, 2017) (Tanjung, 2015) bahwasanya variabel disiplin kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Disiplin kerja

Kinerja
Karyawan

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja (Non Fisik) Terhadap Kinerja Karyawan.

Menurut Azharuddin (2019), lingkungan kerja non fisik adalah segala kondisi
yang timbul dalam hubungan kerja, seperti hubungan dengan atasan, hubungan dengan
rekan kerja, atau hubungan dengan bawahan, sehingga lingkungan kerja non fisik
merupakan kelompoklingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. Pengaruh lingkungan
kerja non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan telah menjadi perhatian dari beberapa
penelitian sebelumnya.

Lingkungan kerja selalu berhubungan secara langsung para karyawan, karena
lingkungan kerja merupakan tempat di mana para karyawan menyelesaikan tugas-tugas
yang di bebankan suatu perusahaan. Dalam suatu lingkungan dibutuhkan suasana yang
kondusif, penataan tempat untuk berbagai peralatan dan perlengkapan kerja sesuai
dengan fungsinya, dan juga di butuhkan suasana yang kondusif antar karyawan untuk

memperlancar proses produksi maupun penyelesain pekerjaan.
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Di samping itu lingkungan kerja juga merupakan tempat yang secara langsung
dihadapai setiap saat oleh para tenaga kerja dalam melakukan pekerjannya, maka
seharusnya para tenaga kerja akan merasa nyaman, dalam melakukan pekerjaannya.
Apabila lingkungan di sekitarnya memberikan kenyamanan dalam melakukan dan
menyelesaikan pekerjaannya, tidak menutup kemungkinan hasil kinerja karyawan akan

berkualitas dan selesai tepat pada waktunya.(Karina et al., 2020)

Lingkungan kerja non fisik adalah kondisi lain dari lingkungan kerja fisik yang
berkaitan dengan hubungan kerja karyawan yang dapat mempengaruhi
kinerjanya..(Suratman Hadi, 2019)

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh Azharuddin (2019), (Karina et al.,
2020), (Suratman Hadi, 2019) bahwasanya lingkungan kerja(Non Fisik) berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kinerja
Karyawan

Lingkungan
Kerja

2.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Definisi motivasi secara sederhana adalah yang membuat orang mengerahkan
upaya dan energi nyata dari apa yang mereka lakukan.(Jufrizen et al., 2020)

Motivasi adalah daya dorong yang mengakibatkan seseorang anggota mau dan

rela untuk mengerahkan kemampuannya dalam bentuk keahlian atau keterampilan,
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tenaga, dan waktu untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggungjawab dan menunaikan kewajibannya.(Nurdin & Djuhartono, 2021)

Motivasi adalah pemberiaan atau penimbulan motif yang merangsang
keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang mengarahkan dan
menyalurkan, sikap dan pencapaian tujuan suatu perusahaan. Motivasi sebagai proses
batin atau proses psikologis dalam diri seseorang.Faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi terdiri dari beberapa macam. Motivasi yang ada dalam diri seseorang bukan
merupakan indikator yang berdiri sendiri. Motivasi itu sendiri muncul sebagai dari
interaksi yang terjadi di dalam individu.(Harahap & Tirtayasa, 2020)

Motivasi merupakan hal yang harus dimiliki oleh setiap pegawai.Motivasi
dapat berasal dari luar maupun dalam diri sendiri.Motivasi kerja ialah faktor pendorong
atau daya penggerak untuk bekerja bagi karyawan dalam sebuah perusahaan. Motivasi
kerja dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat meningkatkan
produktifitas kerja karyawan dan akan berpengaruh pada pencapaian tujuan perusahaan
(Hidayat et al., 2020)

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Harahap & Tirtayasa, 2020)
(Astuti et al., 2021) (Awwali et al., 2024) (Hidayat et al., 2020) bahwasanya Motivasi

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Motivasi Kerja

Kinerja
Karyawan
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2.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja,Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah sebuah aksi,bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari
banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu
juga.pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual ,karena
setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan
tugasnya. Kinerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan
kesempatam yang diperoleh. Kinerja diartikan sebagai hasil usaha seseorang yang
dicapai dengan kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu.Menurut pandangan
Byars (dalam veithzal, 2004) bahwa kinerja merupakan hasil keterkaitan antara
usaha,kemampuan dan persepsi tugas.kinerja yang tingi sebagai suatu langkah untuk
menuju pada proses tercapainya tujuan organisasi yang bersangkutan.oleh karena
itu,diperlukan upaya untuk meningkatkan Kinerja tersebut.(Hasibuan et al.,2019)
(Nurbaiti, 2020)

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Nurjaya, 2021),(Anshori et al
2021) menunjukkan bahwasanya disiplin kerja,lingkungan kerja dan motivasi kerja

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Lingkungan
Kerja

Kinerja
Karyawan

Motivasi
Kerja

2.3. Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2019) Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap
rumusan masalah penelitian ,dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan
dalam bentuk kalimat pernyataan.Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan
baru didasarkan pada teori yang relevan,belum didasarkan pada fakta-fakta empiris
yang diperoleh melalui pengumpulan data.Jadi hipotesis dapat dinyatakan sebagai
jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian,belum jawaban yang empirik.
1. Ada pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Perkebunan
Nusantara IV Medan.
2. Ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada

PT.Perkebunan Nusantara IV Medan.
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. Ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Perkebunan
Nusantara IV Medan.
. Ada pengaruh disiplin kerja,lingkungan kerjadan motivasi kerja terhadap

kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara IV Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian merupakan keseluruhan cara atau kegiatan dalam suatu
penelitian yang dimulai dari perumusan masalah sampai membuat kesimpulan.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian secara kuantitatif. Metode
kuantitatif adalahmetode yang menyajikan datanya didominasi dalam bentuk angka
dan analisis data yangdigunakan bersifat statistik dengan tujuan untuk menguji
hipotesis. Penelitian ini merupakan jenis penilitian lapangan.Penelitian lapangan
adalah penelitian yang langsung dilakukan di lapangan atau pada responden.

Sifat penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan
penelitian asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
dua variabel atau lebih,mencari peranan,pengaruh,dan hubungan yang bersifat sebab
akibat,yaitu antara variabel bebas (independent) dan variabel terikat (dependent).

3.2 Definisi Operasional

Definisi Operasional adalah definisi yang memberikan pernyataan pada peneliti
untuk apa saja yang diperlukan dalam menjawab pertanyaan atau menguji hipotesis
penelitian khususnya pada penelitian kuantitatif. Defenisi operasional merupakan
petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, untuk mengetahui baik buruknya

pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi defenisi operasional yaitu :

29
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3.2.1 Kinerja Karyawan

Kinerja adalah sebuah aksi,bukan kejadian. Aksi Kinerja itu sendiri terdiri dari
banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu
juga.pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual karena
setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan
tugasnya. Kinerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan
kesempatam yang diperoleh (Hasibuan et al., 2019)

Tabel 3. 1 Indikator Kinerja Karyawan

No | Indikator Item pernyataan
1 Kualitas 1,2

2 | Kuantitas 3,4

3 | Keandalan 5,6

4 | Sikap Kerja 7,8

3.2.2 Disiplin

Disiplin kerja merupakan sebuah tindakan yang dilakukan karyawan untuk
melaksanakan semua peraturan dari perusahaan baik secara tertulis maupun tidak
tertulis, mengerjakan tugasnya secara baik dan tepat waktu, sadar, penuh tanggung
jawab, dan bukan atas paksaan oleh pihak manapun. Jika karyawan mampu disiplin
dalam mentaati semua peraturan dan ketentuan yang ditetapkan perusahaan, maka
suasana dalam bekerja akan menjadi sangat menyenangkan sehingga karyawan mampu

bekerja dengan baik untuk hasil yang optimal(Fauzia et al., 2020)
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Tabel 3. 2 Indikator Disiplin Kerja

No Indikator Item Pertanyaan
1 Taat terhadap aturan waktu 1,2
2 Taat terhadap aturan perusahaan 34
3 Taat terhadap aturan perilaku pekerjaan | 5,6
4 Taat terhadap peraturan lainnya 7,8

3.2.3 Lingkungan Kerja (Non Fisik)

Lingkungan non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan

dengan hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Hal itu
tentu bisa berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Menurut (Azharuddin, 2019),
lingkungan kerja non fisik adalah segala kondisi yang timbul dalam hubungan kerja,
seperti hubungan dengan atasan, hubungan dengan rekan kerja, atau hubungan dengan

bawahan, lingkungan kerja non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja

yang tidak peraturan kerja yang dapat memengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian

produktivitas.
Tabel 3. 3 Indikator Lingkungan Kerja

No Indikator Item Pertanyaan
1 Suasana kerja 1,2

2 Perlakuan 34

3 Ada rasa aman 5,6

4 Hubungan yang serasi 7,8

5 Pengawasan 9,10

6 Sistem pemberian imbalan 11,12
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3.2.4 Motivasi Kerja

Motivasi adalah skema yang diterapkan untuk menginspirasi, meningkatkan
stamina, dan kemampuan kerja dengan menenangkan jiwa karyawan atau pekerja
untuk melakukan pekerjaan mereka dalam suatu organisasi. Sedangkan motivasi kerja
adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan
organisasi yang di kondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa

kebutuhan individual.(Asmawiyah et al., 2020)

Tabel 3. 4 Indikator Motivasi Kerja

No Indikator Item Pertanyaan
1 kebutuhan fisiologis 1,2
2 Kebutuhan rasa aman 34
3 Kebutuhan hubungan sosial 5,6
4 Kebutuhan penghargaan 7,8
5 Kebutuhan aktualisasi diri 9,10

3.3.Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Peneliti melakukan penelitian tentang pengaruh disiplin kerja,lingkungan kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara 1V
Medan.
3.3.2 Waktu penelitian
Penelitian ini dilakukan mulai awal bulan februarihingga akhir bulan april 2024. Untuk

rincian pelaksaan bisa dilihat pada table berikut.



Tabel 3. 5 Waktu Penelitian
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No

Kegiatan Penelitian

Waktu Penelitian

Februari

Maret

April

Mei

Juni

4112

3

Pra Riset

Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Penyusunan SKripsi

Bimbingan Skripsi

O©| 0| NO1| &~ WN| PP

Sidang Meja Hijau

3.4.Teknik Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Populasi dapat diartikan sebagai keseluruhan elemen dalam penelitian meliputi

objek dan subjek dengan ciri-ciri dan karakteristik tertentu.(Amin et al., 2023)

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.Perkebunan

Nusantara 1V Medan.Berdasarkan penlitian di PT.Perkebunan Nusantara 1V Medan

jumlah karyawannya sebanyak 257 karyawan. Data tersebut yang menjadi populasi

pada penelitian ini.

3.4.2 Sampel

Menurut  (Juliandi et al., 2015) Sampel adalah wakil-wakil dari populasi.

Sampel yang digunakan berjumlah 72 orang karyawan yang dihasilkan dari

perhitungan menggunakan rumus slovin sebagai berikut:

n =N/(+ N e?)
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Keterangan :

n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi

E = Presentase kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan pengambilan sampel
yang masih dapat ditolerir sebesar0% (taraf nyata)

n =257/(+ 257(0,) 2)

n =257/(+ 257(0,0))

n =257/(+ 2,57)

n =257/3,57

n =798 atau 72

Jadi berdasarkan perhitungan tersebut didapatkan sampel dalam penelitian ini sebesar

72 orang karyawaan PT Perkebunan Nusantara IV Regional II.

Tabel 3. 6 Jumlah Populasi dan Sampel di PTPN 4 Regional 11.

Bagian Jumlah Sampel
karyawan
(Populasi)
Akuntasi dan Keuangan 40 NAK= % x72 = 11
Pengadaan dan Teknologi 38 Npri= -2 % 72 = 10
Informasi 257
Satuan Pengawasan Intern 19 Nspi= — X 72 = 6
257
SDM dan Sistem Manajemen 34 Nsm= = x 72 = 10
257
Sekretariat dan Hukum 47 Nem= -~ x 72 = 13
257
Tanaman 41 Nt= — x 72 = 11
257
Teknik dan Pengolahan 38 N7p= -2 % 72 = 11
257
Total 257 72
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner
kepada responden. Dan biasanya para peneliti menyebarkan kuesioner secara tertutup.
Teknik skala yang dilakukan merupakan teknik skala likert dirancang untuk menguji
tingkat kesetujuan responden terhadap suatu pernyataan atau pertanyaan. Tingkat
kesetujuan itu pada umumnya memiliki pernyataan gradasi dari yang sangat positif
sampai sangat negatif dan dibagi atas skor penilaian yaitu Sangat Tidak Setuju (1),
Tidak Setuju (2), Kurang Setuju (3), Setuju (4) dan Sangat Setuju (5) responden
diminta melingkari nomor pilihan ganda yang ada atau membuat ceklis dalam table

yang tersedia untuk penilaiannya.

Tabel 3.7
Instrumen Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Selanjutnya angket yang telah disusun akan diuji kelayakannya melalui

pengujian Validitas dan Reliabilitas.
1. Uji Validitas

Menguiji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu
instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/ benar maka hasil

pengukuran kemungkinan akan benar.
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a. Tujuann Melakukan Pengujian Validitas

Pengujian Validitas dilakukan untuk mengetahui valid atau tidaknya instrument
penelitian yang telah dibuat. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur.

b. Rumusan Statistik Untuk Pengujian Validitas

i n Y xy—(Ex)(Xy)
Vin Zx2-(Zx)2Hn Ty*-(Z )%}

Keterangan :

r = Item instrumen variabel dengan totalnya
n = Jumlah sample

Yxi  =Jumlah pengamatan variabel x

Yyi  =Jumlah pengamatan variabel y

(3x1)2 = Jumlah kuadrat Pengamatan variabel x
(3.yi)2 = Jumlah pengmatan variabel y
(3xi)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x
(3yi)2 = Pengamatan jumlah variabel y
Y'xiyi =Jumlah hasil kali variabel x dan y
c. Kriteria pengujian validitas instrument
1. Tolak Ho atau terima Ha jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang
dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2-tailed < a0,05).
2. Terima Ho atau tolak Ha jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas yang

dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed >a0,05)
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2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti kepercayaan, kehandalan,
kestabilan (Juliandi et al., n.d.). Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat
apakah instrument penilitian merupakan instrument yang handal dan dapat dipercaya
maka hasil penilitian juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi.
a. Tujuan melakukan Uji reliabilitas

Pengujian Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat ukur
dapat menghasilkan data yang reliabel. Teknik yang dipakai untuk menguji reliabilitas
pada penelitian ini menggunakan cronbach Alpha.
b. Rumus statistic untuk pengujian reabilitas

k Y o b2
Gy 7o

r=_

Keterangan :
r = Reliabilitas instrument (cronbach alpha)
k = Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya soal

Y o b?> = Jumlah varians butir pernyataan
2 _ .
01 = Varians total

c. Kriteria pengujian relibilitas
1. Jika nilai cronbach alpha > 0.6 maka instrumen variabel adalah reliabel
(terpercaya)
2. Jika nilai cronbach alpha < 0,6 maka instrument yang diuji adalah tidak

reliabel (tidak terpercaya)
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3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data ini merupakan jawaban dari rumusan masalah yang akan
meneliti apakah masing-masing variabel bebas Kompensasi dan Stres Kerja tersebut
berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan, baik secara parsial
maupun secara simultan. Berikut ini adalah teknik analisa data yang digunakan untuk
menjawab rumusan masalah dalam penelitian.

3.6.1 Regresi Linear Berganda

Model regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari

variabel bebas terhadap variabel terikat (Juliandi et al., n.d.)

Secara umum persamaan regresi berganda sendiri adalah sebagai berikut :
Y =a+ X1+ p2Xo+ &€

3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik regresi berganda memiliki tujuan untuk melihat apakah dalam
model regresi yang digunakan dalam penelitian ini merupakan model yang terbaik. Jika
model merupakan model yang terbaik, maka hasil analisis regresi layak dijadikan
sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis
(Juliandi et al., n.d.) Adapun syarat-syarat yang dilakukan untuk uji asumsi klasik
meliputi :

3.6.2.1 Uji Normalitis

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi,

variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika data
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menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas. Menurut (Juliandi et al., n.d.) uji normalitas yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan :

1) Uji NormalP-P Plot of Regression Standardized Residual

2) Uji ini dapat digunakan untuk melihat model regresi normal atau tidaknya
dengan syarat yaitu:

a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik historisnya menunjukkan pola distribusi normal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

3) Uji kolmogorov smirnovUji ini bertujuan agar dalam penelitian ini dapat
mengetahui berdistribusi normal atau tidaknya antara variabel independen
dengan variabel dependen ataupun keduanya.

a) Jika angka signifikansi > 0,05 maka data mempunyai distribusi yang
normal.

b) Jika angka signifikansi < 0,05 maka data tidak mempunyaidistribusi

yang normal.
b. Uji Multikolinearitas
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah model egresi ditemukan adanya adanya
korelasi antara variabel independen dan variabel bebas. Model regresi yang baik

seharusnya bebas dari uji multikolinearitas atau tidak terjadi kolerasi diantara variabel
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independen. di dalam model regresi dapat diketahui dari nilaitoleransi dan nilai
Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai toleransi lebih besar dari 0,1 atau nilai VIF
lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulkan tidak terjadinya multikolinieritas pada data
yang akan diolah.
c. Uji Heterokedastisitas

Menurut (Juliandi et al., n.d.) “ Heterokedastitas digunakan untuk menguji
apakah dalam model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu
pengamatan yang lain”. Jika variasi residual dari suatu pengamatan yang lain tetap,
maka disebt homokedasittas, dan jika variasi berbeda disebut heterokedastitas. Model
yang baik adalah tidak terjadi heterokedastitasi. Dasar pengambilan keputusannya
adalah jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk satu pola
tertentu teratur, maka terjadi heterokedastistas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta
titik-titik poin-poin menyebar dibawah dan diatas angka O pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heterkedastisitas (Juliandi et al., n.d.).

3.6.3 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis adalah analisis data yang paling penting karena berperan
untuk menjawab rumusan masalah penelitian, dan membuktikan hipotesis penelitian
(Juliandi et al., n.d.)

3.6.3.1 Uji - t

Uji-t bertujuan untuk melihat apakah ada pengaruh secara parsial antara
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) (Iskandar & Hafni, 2015). Pengujian

ini dilakukan dengan menggunakan Significance Level 0,05 (0=5%). Uji-t
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dipergunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual terdapat
hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat ().
Untuk menguji signifikan hubungan digunakan rumus uji statistik t sebagai

berikut :

Keterangan : t = nilai hitung
r = koefisien korelasi
n = banyaknya korelasi
Tahap — tahap :
1) Bentuk pengujian
a) HO:rs =0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel (Y).
b) HO:rs #0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dengan variabel terikat ().
2) Kriteria pengambilan keputusan
a) jika — tiaber < thitung < ttavel, pada o = 5%, df = n-2 maka HO diterima.
b) Jika thitung > ttabel atau thitung< -ttabet Maka HO ditolak.

Pengujian Hipotesis :
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Terima Hy

Tolak Hy Tolak Hy

Gambar 3.1
Kriteria Pengujian Hipotesis t
3.6.3.2. Uji F (F-test)

Uji F disebut juga sebagai Uji ANOVA vyaitu kegunaan uji F hampir sama
dengan uji t. Uji F bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan rata-rata
atau nilai tengah suatu data (Sugiyono, 2012).

Sebuah program aplikasi SPSS, dimana jika struktur modal (p-value) < 0,005,
maka secara simultan keseluruhan variabel independen memiliki pengaruh secara
bersama-sama pada tingkat siginifikan 5%.

3.6.4 Koefisien Determinasi (R-Square)

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui presentase besarnya
pengaruh variabel dependen dengan cara mengkuadratkan koefisien yang ditemukan.
Dalam penggunaannya koefisien determinasi ini dinyatakan dalam bentuk persentase
(%).

Rumus Uji Koefisien Determinasi :

D =R? X 100%

(Sugiyono, 2012).



Keterangan: D = Determinasi
R = Nilai korelasi

100% = persentase kontribusi
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BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel disiplin kerja (X1), 12 pernyataan untuk
variabel lingkungan kerja (X2), 10 pernyataan untuk variabel motivasi kerja (X3), 8
pernyataan untuk variabel kinerja karyawan (Y). Angket yang disebarkan diberikan
kepada 72 responden sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk

tabel cheklist yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot penelitian sebagai

berikut :
Tabel 4.1
Instrumen Skala Likert
Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber (Sugiyono, 2018)
Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel di atas dapat dipahami
bahwa ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel. Dengan demikian
untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka skor tertinggi

diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan beban nilai 1.
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4.1.2 Deskripsi Identitas Responden
4.1.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin
Responden pada penelitian ini sebanyak 72 orang responden yang masing-

masing terdiri dari:

Tabel 4.2
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. Kategori Jumlah Responden Persentase
1. Laki - Laki 33 45,83%
2 Perempuan 39 54,17%
Total 72 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024)

Berdasarkan data pada tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin
responden yaitu perempuan yaitu 39 orang atau 54,17% dan laki — laki yaitu berjumlah
33 orang atau 45,83%. Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh jenis
kelamin perempuan.
4.1.2.2 Responden Berdasarkan Tingkat pendidikan

Dari 72 orang responden, jenis pendidikan terakhir yang dimiliki karyawan
dapat dikelompokan dalam 4 kelompok yaitu, SMA atau SMK, D-3, S-1, dan S-2.

Adapun responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut:



Tabel 4.3

Responden Berdasakan Tingkat Pendidikan
No. Kategori Jumlah Responden Persentase
1. SMA/SMK 1 1,39%
2. D-3 6 8,33%
3. S-1 55 76,39%
4. S-2 10 13,89%

Total 72 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024)
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Berdasarkan data pada tabel diatas, jumlah responden yang memiliki tingkat

pendidikan SMA berjumlah 1 orang, yang setara dengan 1,39% dari total. Kemudian,

6 orang yang memiliki tingkat pendidikan D-3 mencapai 8.33%. Diikuti oleh 55 orang

atau sekitar 76,39% dari total responden memiliki tingkat pendidikan S-1. Sedangkan,

hanya 10 orang, atau 13,89 % dari total, yang memiliki tingkat pendidikan S-2. Oleh

karena itu, mayoritas besar responden memiliki tingkat pendidikan S-1 di PTPN IV

Regional Il., dengan jumlah sebanyak 55 orang atau sekitar 76,39% dari total

responden.

4.1.2.3 Responden Berdasarkan Divisi / Bagian

Tabel 4.4

Responden Berdasarkan Divisi

No. Kategori Jumlah Responden Persentase
1. | Akuntansi dan Keuangan 11 15,28%
2. | Pengadaan dan Teknologi 10 13,89%
3. | Satuan Pengawasan Intern 6 8,33%
4. | SDM dan Sistem Manajemen 10 13,89%
5. | Sekretariat dan Hukum 13 18,06%
6. | Tanaman 11 15,28%
7. | Teknik dan Pengolahan 11 15,28%
Total 72 100,00%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024)
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Berdasarkan 7 divisi yang menjadi sampel penelitian pada PTPN IV Regional
Il. dikelompokan sebagai berikut; pada bagian akuntansi dan keuangan terdapat 11
responden dengan persentase 15,28%, bagian pengadaan dan teknologi terdapat 10
orang responden dengan persentase 13,89%, bagian satuan pengawasan intern terdapat
6 responden dengan persentase 8,39%, bagian SDM dan sistem manajemen terdapat
10 responden dengan persentase 13,89%, bagian sekretariat dan hukum terdapat 13
responden dengan persentase 18,06%, bagian tanaman terdapat 11 responden dengan
persentase 15,28%, dan terakhir pada bagian teknik dan pengolohan terdapat 11
responden dengan persentase 15,28%. Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan
bahwa mayoritas responden pada bagian sekretariat dan hukum merupakan responden
terbanyak dengan jumlah 13 orang responden.

4.1.2.4 Responden Berdasarkan Lama Masa Kerja

Tabel 4.5
Responden Berdasarkan Lama Berkerja

No. Kategori Jumlah Responden Persentase
1. < 2 Tahun 19 26,39%
2. 3 Tahun 8 11,11%
3. 4 Tahun 9 12,50%
4, > 5 Tahun 36 50,00%
Total 72 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024)

Berdasarkan lamanya masa kerja, responden dalam Penelitian di PTPN IV
Regional Il.dapat dikelompokkan sebagai berikut; pada rentang masa kerja kurang dari
2 tahun, terdapat 19 responden, yang mencakup sekitar 26,39% dari total. Sementara
itu, untuk masa kerja 3 tahun, terdapat 8 responden, atau sekitar 11,11% dari total

responden. Jumlah responden dengan masa kerja 4 adalah 9 orang, atau sekitar 12,50%.
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Dan terakhir, terdapat 36 responden, atau sekitar 50,00% dari total, yang memiliki masa
kerja lebih dari 5 tahun. Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa mayoritas
responden memiliki masa lebih dari 5 tahun, mencapai sekitar 50,0% dari total
responden di PTPN IV Regional II..
4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu disiplin kerja (X1),
lingkungan kerja (X2), motivasi kerja (X3), kinerja karyawan (Y). Deskripsi data
setiap pernyataan menampilkan jawaban setiap responden terhadap pernyataan yang
diberikan kepada responden.

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.6
Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan ()

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % F % F %
1 9 | 1250% | 57 | 79,17% | 6 | 8,33% | - - - - 72 | 100%
2 14 | 19,44% | 45 | 62,50% | 13 | 18,06% | - - - - 72 | 100%
3 8 | 11,11% | 50 | 69,44% | 13 | 18,06% | 1 | 1,39% | - - 72 | 100%
4 11 | 15,28% | 50 | 69,44% | 11 | 15,28% | - - - - 72 | 100%
5 11 | 15,28% | 56 | 77,78% | 5 | 6,94% | - - - - 72 | 100%
6 12 | 16,67% | 48 | 66,67% | 12 | 16,67% | - - - - 72 | 100%
7 17 | 23,61% | 35 | 48,61% | 18 | 25% 2 | 2,718% | - - 72 | 100%
8 8 | 11,11% | 40 | 55,56% | 20 | 27,78% | 3 | 417% | 1 | 1,39% | 72 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024)

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Jawaban mengenai Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yangdibebankan sesuai

dengan panduan kualitas, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 79,17%



49

. Jawaban mengenai Saya menghasilkan kualitas kerja yang baikdibandingkan
karyawan lainnya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 62,50%

. Jawaban mengenai Saya melakukan kuantitas pekerjaan sesuaidengan target yang
diberikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 69,44%

. Jawaban mengenai Saya melaukan kuantitas pekerjaan sesuaidengan harapan
atau keinginan atasan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 69,44%

. Jawaban mengenai Saya selalu dapat diandalkan dalam situasi-situasi darurat,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 77,78%

. Jawaban mengenai Saya selalu andal dalam menjalankan tugas-tugas yang
diberikan oleh perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
66,67%

. Jawaban mengenai Saya mempunyai sikap kerja yang baik dalammenjalin kerja
sama dengan rekan kerja yang lain, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 48,61%

. Jawaban mengenai Saya mempunyai  sikap optimis dalam bekerja,

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 55,56%
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4.1.3.2 Variabel Disiplin Kerja

Tabel 4.7
Angket Skor Untuk Variabel Disiplin Kerja (X1)

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % F % F %
1 8 | 11,11% | 50 | 69,44% | 13 | 18,06% | 1 1,39% | - - 72 | 100%
2 | 11| 15,28% | 50 | 69,44% | 11 | 15,28% | - - - - 72 | 100%
3 | 11]1528% |56 | 77,78% | 5 | 6,94% | - - - - 72 | 100%
4 |12 |16,67% | 48 | 66,67% | 12 | 16,67% | - - - - 72 | 100%
5 | 17 | 23,61% | 35 | 48,61% | 18 | 25% 2 2,78% | - - 72 | 100%
6 8 | 11,11% | 40 | 55,56% | 20 | 27,78% | 3 417% | 1]1,39% | 72 | 100%
7 | 19]26,39% | 48 | 66,67% | 5 | 6,94% | - - - - 72 | 100%
8 | 11| 15,28% | 49 | 68,06% | 11 | 15,28% | 1 1,39% | - - 72 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024)
Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :
Jawaban mengenai Saya selalu hadir tepat waktu pada jam kerja, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 69,44%
Jawaban mengenai Saya melakukan tugas-tugas kerja sampaiselesai sesuai dengan
waktu yang sudah ditetapkan setiap harinya, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 69,44%
Jawaban mengenai Saya selalu patuh pada standar operasional perusaahan (SOP)
dalam melaksanakanpekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
77,78%
Jawaban mengenai Saya selalu mentaati peraturan yangditerapkan perusahaan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 66,67%
Jawaban mengenai Saya selalu berperilaku sopan dalam bekerja, mayoritas

responden menjawab setuju sebanyak 48,61%
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6. Jawaban mengenai Saya dapat menjaga tingkah laku sesuainorma yang berlaku,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 55,56%

7. Jawaban mengenai Saya selalu mengerjakan seluruh tugasdengan penuh tanggung
jawab, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 66,67%

8. Jawaban mengenai Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur kerja dan
peraturan yang berlaku, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 68,06%

4.1.3.3 Variabel Lingkungan Kerja

Tabel 4.8
Angket Skor Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2)
Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % |F| % F %
1 [ 9 | 1250% [ 57 [ 7917% | 6 | 833% | - - - - 72 | 100%
2 |14 [ 1944% | 45 | 6250% | 13 | 18,06% | - - - - 72 | 100%
3 |8 [ 11,11% |50 | 69,44% | 13 | 18,06% | 1 | 139% | - - 72 | 100%
4 |11 ] 1528% | 50 | 69,44% | 11 | 15,28% | - - - - 72 | 100%
5 |11 ] 1528% |56 | 77,78% | 5 | 694% | - - - - 72| 100%
6 | 12 | 1667% | 48 | 66,67% | 12 | 16,67% | - - - - 72 | 100%
7 |17 | 2361% | 35| 4861% | 18| 25% | 2 | 2,78% | - - 72 | 100%
8 | 8 | 11,11% | 40 | 5556% | 20 | 27,78% | 3 | 417% | 1 | 1,39% | 72 | 100%
9 [ 19 ] 2639% | 48 | 66,67% | 5 | 694% | - - - - 72 | 100%
10 | 11 | 15,28% | 49 | 68,06% | 11 | 1528% | 1 | 1,39% | - - 72| 100%
11 | 8 | 11,11% [ 39 [ 5417% | 23 [ 31,94% | 2 | 2,18% | - - 72 | 100%
12 | 15 | 20,83% | 45 | 6250% | 11 | 1528% | 1 | 1,39% 72 | 100%

SSumber : Hasil Pengolahan Angket (2624) _
Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan tidak membeda- bedakan antar
karyawan satu dengan lainnya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
79,17%

2. Jawaban mengenai Saya merasa suasana kerja cukup kondusif, mayoritas

responden menjawab 62,50%
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Jawaban mengenai Saya merasa perlakuan karyawan dalam berkomunikasi sangat
baik antar karyawan lainnya, mayoritas responden menjawab 69,44%

Jawaban mengenai Saya merasa perlakuan antar karyawan lainnya sangat
harmonis dan rukun, mayoritas responden menjawab 69,44%

Jawaban mengenai Saya merasa aman bekerja dilingkungan perusahaan,
mayoritas responden menjawab 77,78%

Jawaban mengenai Saya sangat merasa aman karena securityselalu sigap baik
didalam ruangan maupun diluar perusahaan, mayoritas responden menjawab
66,67%

Jawaban mengenai Saya mempunyai komunikasi yang baik danserasi dengan
karyawan lain, mayoritas responden menjawab 48,61%

Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan tidak membeda- bedakan antar
karyawan satu dengan lainnya, mayoritas responden menjawab 55,56%

Jawaban mengenai Saya merasa aman dari bentuk intimidasidari karyawan lain,
mayoritas responden menjawab 66,67%

Jawaban mengenai Saya merasa pengawas sudah memberi pekerjaan
dengan bijak, mayoritas responden menjawab 68,06%

Jawaban mengenai Saya merasa sistem pemberian imbalan diperusahaan
diberikan secara adil kepada pegawai yang berprestasi, mayoritas responden
menjawab 54,17%

Jawaban mengenai Saya merasa seluruh karyawan sudah mendapatkan bentuk
pemberiaan imbalan berupa jaminan kesehatan,dana pensiun dah THR, mayoritas

responden menjawab 62,50%.
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4.1.3.4 Variabel Motivasi Kerja

Tabel 4.9

Angket Skor Untuk Variabel Motivasi Kerja (X3)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F % F %

1 9 | 12,50% | 57 | 79,17% | 6 | 8,33% | - - - - 72 | 100%
2 | 14| 19,44% | 45 | 62,50% | 13 | 18,06% | - - - - 72 | 100%
3 8 | 11,11% | 50 | 69,44% | 13 | 18,06% | 1 1,39% - - 72 | 100%
4 | 11 | 1528% | 50 | 69,44% | 11 | 15,28% | - - - - 72 | 100%
5 | 11| 1528% |56 | 77,78% | 5 | 6,94% | - - - - 72 | 100%
6 |12 | 16,67% | 48 | 66,67% | 12 | 16,67% | - - - - 72 | 100%
7 |17 | 23,61% | 35 | 48,61% | 18 | 25% 2 2,78% - - 72 | 100%
8 8 | 11,11% | 40 | 55,56% | 20 | 27,78% | 3 417% | 1139 | 72 | 100%
9 |19 2639% | 48 | 66,67% | 5 | 6,94% | - - - - 72 | 100%
10 | 11 | 15,28% | 49 | 68,06% | 11 | 15,28% | 1 1,39% - 72 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (20-24)
Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Jawaban mengenai Saya merasa kondisi penerangan (dari listrik maupun dari
cahaya matahari) diruangan kerja saya sudah terpenuhi, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 79,17%

Jawaban mengenai Saya merasa kondisiruangan kerja dalam keadaan bersih,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 62,50%

Jawaban mengenai Saya merasa aman karena adanya perhatian perusahaan
terhadap jaminan sosial karyawan (yang berupa jaminan kesehatan), mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 69,44%

Jawaban mengenai Saya merasa aman karena adanya perhatian perusahaan
terhadap jaminan hari tua karyawan (Pemberian pensiun), mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 69,44%



10.

54

Jawaban mengenai Saya merasa senang dalam bekerja apabilapengabdian saya
selama bekerja diperusahaan diakui oleh atasan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 77,78%

Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan memberikan kebebasan kepada setiap
karyawan untuk dapat bersosialisasi serta bekerjasama dalam menyelesaikan
permasalahan yang ada, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 66,67%
Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan selalu memberikan penghargaan bagi
karyawan yang berprestasi serta motivasi untuk membangkitkan semangat kerja,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48,61%

Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan selalu memberikan bonus kepada
karyawan sesuai dengan yangsudah ditentukan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 55,56%

Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan selalu memberikankesempatan untuk
pertumbuhan dan perkembangan diri, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 66,67%

Jawaban mengenai Saya merasa perusahaan selalu memberikan kesempatan untuk
berkreatifitas sendiri dalam melaksanakan pekerjaan, mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 68,06%



4.2 Analisis Data

4.2.1 Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas
Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Disiplin Kerja (X1)
Item-Total Statistics
Perlntf/gt]aan Sig <0,05 RE:;QSI ” Keterangan
X1.1 0,001 < 0,05 0.841 Valid
X1.2 0,001 <0,05 0.837 Valid
X1.3 0,001 < 0,05 0.355 Valid
X1.4 0,001 <0,05 0.609 Valid
X1.5 0,001 < 0,05 0.811 Valid
X1.6 0,001 <0,05 0.763 Valid
X1.7 0,001 < 0,05 0.841 Valid
X1.8 0,001 < 0,05 0.837 Valid

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Tabel 4.11

Item-Total Statistics
Per::sggaan Sig < 0,05 Rggggl g Keterangan
X2.1 0,001 < 0,05 0.852 Valid
X2.2 0,001 < 0,05 0.807 Valid
X2.3 0,001 < 0,05 0.355 Valid
X2.4 0,001 < 0,05 0.615 Valid
X2.5 0,001 < 0,05 0.778 Valid
X2.6 0,001 < 0,05 0.725 Valid
X2.7 0,001 < 0,05 0.852 Valid
X2.8 0,001 < 0,05 0.807 Valid
X2.9 0,001 < 0,05 0.852 Valid
X2.10 0,001 < 0,05 0.807 Valid
X2.11 0,001 < 0,05 0.804 Valid
X2.12 0,001 < 0,05 0.722 Valid

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)
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Tabel 4.12
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Motivasi Kerja (X3)
Item-Total Statistics
Per:;[sg?aan Sig < 0,05 Rg:;ggl g Keterangan
X3.1 0,001 < 0,05 0.930 Valid
X3.2 0,001 < 0,05 0.898 Valid
X3.3 0,001 < 0,05 0.889 Valid
X3.4 0,001 < 0,05 0.868 Valid
X3.5 0,001 < 0,05 0.907 Valid
X3.6 0,001 <0,05 0.936 Valid
X3.7 0,001 <0,05 0.906 Valid
X3.8 0,001 < 0,05 0.945 Valid
X3.9 0,001 <0,05 0.930 Valid
X3.10 0,001 < 0,05 0.898 Valid

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)

Tabel 4.13
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Item-Total Statistics
Per::;g[‘ aan Sig < 0,05 RE::QSI g Keterangan
Y.1 0,001 < 0,05 0.776 Valid
Y.2 0,001 <0,05 0.858 Valid
Y.3 0,001 < 0,05 0.805 Valid
Y.4 0,001 <0,05 0.885 Valid
Y.5 0,001 < 0,05 0.775 Valid
Y.6 0,001 < 0,05 0.768 Valid
Y.7 0,001 <0,05 0.671 Valid
Y.8 0,001 < 0,05 0.883 Valid

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)
Dari hasil pengujian validitas pada tabel diatas, kuesioner yang berisi dari 4
variabel ini ada 38 kuesioner yang telah diisi oleh responden pada penelitian ini. Salah
satu cara agar bisa mengetahui kuesioner mana yang valid dan tidak valid, yaitu dengan

mencari tau r tabelnya terlebih dahulu. Dari hasil perhitungan validitas pada tabel
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diatas, dapat dilihat bahwa rhitung > ranel yang artinya semua kuesioner diatas dinyatakan
valid, Semua kuesioner dinyatakan valid karena rhiung lebih dari rwbe, dapat
disimpulkan bahwa semua pernyataan dari ketiga variabel layak untuk digunakan
sebagai instrumen pada penelitian.
b. Uji Reliabilitas

Penelitian ini memerlukan uji reliabilitas untuk menilai kekonsistenan kuesioner
dalam mengukur dampak variabel X1, X2 dan X3 terhadap variabel Y. Sebelum
menguji reliabilitas, keputusan diambil berdasarkan alpha setidaknya sebesar 0,60.
Variabel dianggap reliabel jika nilainya >0,60; sebaliknya, jika nilainya <0,60, variabel
tersebut dianggap tidak reliabel. Hasil uji reliabilitas pada variabel penelitian ini akan

dijelaskan sebagai berikut :

Tabel 4.14
Uji Realibilitas
Variabel Cronbach's Alpha N of Items Keterangan
Kinerja Karyawan (Y) 0.908 > 0.06 8 Reliable
Disiplin Kerja (X1) 0.875 > 0.06 8 Reliable
Lingkungan Kerja (X2) 0.977 > 0.06 10 Reliable
Motivasi Kerja 0.920 > 0.06 12 Reliable

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)
4.2.2 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik merupakan model analisis yang dipakai adalah analisis regresi
linear berganda. Dalam penelitian ini menggunakan uji normalitas, uji

multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. Adapun uji asumsi klasik sebagai berikut
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a. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data
mengikuti atau mendekati distribusi normal (Santoso, 2019). Normalitas data
merupakan hal yang penting karena data yang terdistribusi normal maka data tersebut

dianggap dapat mewakili populasi.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN (Y)
10

Expected Cum Prob

00 0.2 0.4 06 08 10

Observed Cum Prob

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)
Gambar 4.1 Uji Normalitas

Berdasarkan gambar 4.1. normal probibality plots terlihat bahwa titik-titik
menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, Sehingga dapat
disimpulkan bahwa residul terdistribusi secara normal dan model regresi. Jadi, syarat
normalitas sudah terpenuhi.
b. Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearita artinya variabel independen yang terdapat dalam model

regresi memiliki hubungan linear yang sempurna atau mendekati sempurna (Purnomo,
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2017). Nilai cutoff yang umumnya dipakai untuk menunjukkan adanya uji
multikolinearitas adalah tidak terjadi gejala multikolinearitas, jika nilai Tolerance >
0.10 dan nilai VIF < 10.

Berdasarkan hasil output SPSS, maka besar nilai VIF dan tolerance value dapat

dilihat pada tabel 4.15. dibawah ini.

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
Maodel =] Stil. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 4.412 233 1.893 063
DISIPLIN KERJA (1) 537 145 448 3711 =001 A87 6.351
LINGKIUMNGAN KERJA (2) 036 089 047 401 6A0 A70 5.867
MOTIVASI KERJA (X3) 222 040 473 5604 =.001 323 3.097

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWANM ()

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)

Berdasarkan tabel 4.10. menunjukkan bahwa masing-masing variabel
independen memiliki nilai tolerance > 0.10 yang berarti bahwa tidak adanya korelasi
diantara variabel independen. Dalam hasil perhitungan VIF juga dapat menunjukkan
hal yang paling sama, dimana masing-masing variabel nilai independen dapat memiliki
nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak adanya gejala multikolinearitas.
c. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas adalah uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan
kepengamatan lainnya (Juliandi, 2015). Model regresi yang memenuhi persyaratan
adalah dimana terdapat kesamaan varian dari residual satu pengamatan kepengamatan
yang lain tetap atau disebut heteroskedastisitas. Berdasarkan hasil output SPSS maka

diagram scatterplot dapat dilihat pada Gambar 4.2 dibawah ini.
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Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN (Y)
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Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)

Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.2. diatas dapat dilihat bahwa titik-titik acak (random),

baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak menunjukkan pola atau

bentuk tertentu. Maka asumsi untuk uji heteroskedastisitas dapat disimpulkan bahwa

model regresi yang dapat digunakan tidak terjadi heteroskedastisitas.

4.2.3 Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Model regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari

variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen). Analisis regresi

linear berganda ini digunakan untuk mengetahui Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan

Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap KinerjaKaryawan Pada PT Perkebunan Nusantara

IV Regional II.

Keterangan :

Y =a+ B1X1 + foXo+ BsXs+ €

Y = KinerjaKaryawan



a = Konstanta

B = Koefisien Regresi
X1 = Disiplin Kerja

X2 = Lingkungan Kerja
X3= Motivasi Kerja

€ = Standart Error

Berikut adalah tabel yang merupakan hasil output SPSS.

Tabel 4.16 Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

61

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
Maodel =] Stil. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 4.412 233 1.893 063
DISIPLIN KERJA (1) 537 145 448 3711 =001 A87 6.351
LINGKIUMNGAN KERJA (2) 036 089 047 401 6A0 A70 5.867
MOTIVASI KERJA (X3) 222 040 473 5604 =.001 323 3.097

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN (Y)

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)

Dari tabel diatas dapat ditentukan persamaan regresinya berdasarkan kolom B

yang merupakan koefisien regresi pada tiap variabelnya. Jadi persamaan regresinya

adalah sebagai berikut.

Y =a+ B1X1 + P2Xo + BsXz+ €

Pembayaran Digitalisasi = 4.412 + 0.537 + + 0.036 + 0.222 +€

Berikut penjelasan mengenai hasil persamaan regresi dapat implementasikan

sebagai berikut :

a. Nilai konstanta sebesar 4.412 menunjukkan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Dan

Motivasi Kerja dalam keadaan tetap dimana tidak mengalami perubahan atau sama

dengan nol, maka kinerja karyawan memiliki nilai 4.412.
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b. Nilai koefisien Disiplin Kerja sebesar 0.537 dengan arah positif menunjukkan
bahwa Disiplin Kerja mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh kenaikan
kinerja karyawan sebesar 0.537 dengan asumsi variabel independen lainnya
dianggap tetap.

c. Nilai koefisien Lingkungan Kerja sebesar 0.036 dengan arah positif menunjukkan
bahwa Lingkungan Kerja mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh kenaikan
kinerja karyawan sebesar 0.036 dengan asumsi variabel independen lainnya
dianggap tetap.

d. Nilai koefisien Motivasi Kerja sebesar 0.222 dengan arah positif menunjukkan
bahwa Motivasi Kerja mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh kenaikan
kinerja karyawan sebesar 0.222 dengan asumsi variabel independen lainnya
dianggap tetap.

4.2.4 Pengujian Hipotesis

4.2.4.1 Uji t (Parsial)

Uji t parsial merupakan metode untuk menilai signifikansi pengaruh variabel X
terhadap variabel Y secara individual. Uji ini digunakan untuk menentukan sejauh
mana variabel independen berkontribusi dalam menjelaskan variabel dependen. Dalam
uji T ini, tingkat signifikansi yang umumnya digunakan adalah 0,05 (atau 5%).
Beberapa kriteria yang digunakan dalam uji T adalah sebagai berikut:

1. Bila t hitung > t tabel dan nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima, yang
artinya secara persial variabel independen memiliki pengaruh signifikan terhadap

variabel dependen.
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2. Bila t hitung > t tabel dan nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak, yang
artinya secara parsial variabel independen tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap variabel dependen

Berdasarkan hasil output SPSS 29 maka hasil uji t dapat dilihat pada tabel 4.17.

dibawah ini :
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
Maodel =] Stil. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 4.412 233 1.893 063
DISIPLIN KERJA (X1) xh 145 448 371 =001 187 6.351
LINGKIUMNGAN KERJA (2) 036 089 047 401 6A0 A70 5.867
MOTIVASI KERJA (X3) 222 040 473 5604 =.001 323 3.097

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWANM ()

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)

a. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Disiplin Kerja berpengaruh secara
individual (parsial) dam mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
Kinerja Karyawan. Data hasil pengelolahan data SPSS Versi 29, maka hasil uji t yang
diperoleh sebagai berikut :
thing = 3.711
ttaber = 1.985

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Disiplin Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan, maka diperoleh nilai thiwng untuk variabel Disiplin Kerja adalah
3.711 dan twpel dengan o = 5% sebesar 1.985. Variabel Disiplin Kerja memiliki nilai
thitung lebih besar dari tiaper (3.711>1.985) dengan angka signifikan 0.01<0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara Disiplin

Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
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b. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Lingkungan Kerja berpengaruh secara
individual (parsial) dam mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
Kinerja Karyawan. Data hasil pengelolahan data SPSS Versi 29, maka hasil uji t yang
diperoleh sebagai berikut :
thing = 0.401
traber = 1.985

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Lingkungan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan, maka diperoleh nilai thitung untuk variabel Lingkungan
Kerja adalah 0.401 dan tipel dengan a = 5% sebesar 1.985. Variabel Lingkungan Kerja
memiliki nilai thiwng lebih besar dari tuper (0.401<1.985) dengan angka signifikan
0.01<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan
signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
c. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Motivasi Kerja berpengaruh secara
individual (parsial) dam mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
Kinerja Karyawan. Data hasil pengelolahan data SPSS Versi 29, maka hasil uji t yang
diperoleh sebagai berikut :
thing = 5.604

1.985

ttabel
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Motivasi Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan, maka diperoleh nilai thitung untuk variabel L Motivasi Kerja adalah
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5.604 dan twnel dengan a = 5% sebesar 1.985. Variabel Motivasi Kerja memiliki nilai
thitung 1€bih besar dari tiper (5.604>1.985) dengan angka signifikan 0.690>0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh namun tidak signifikan antara
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

2. Uji F (Simultan)

Uji F bertujuan untuk menguji pengaruh variabel independent yaitu disiplin kerja
(X1), lingkungan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) secara simultan terhadap variabel
dependent yaitu kinerja karyawan ().

Berdasarkan hasil output SPSS maka hasil uji F dapat dilihat pada tabel 4.18

sebagai berikut :

ANOVA®
sum of
Model Squares df Mean Sguare F Sia.
1 Regression 1625.908 3 541.970 122,288 <.001"
Residual 301.369 68 4.432
Total 1827.278 71

a. DependentVariable: KINERJA KARYAWAN ()

b. Predictors: (Constant), MOTIVAS!I KERJA (<£3), LINGKLINGAN KERJA (2}, DISIPLIM
KERJA (<1)

Dari uji ANOVA atau F test di dapat nilai Fnitung (122.288)> Franel (2,70) dengan
tingkat signifikasi 0.001. Hal ini menunjukan bahwa secara serempak yang
menyatakan bahwa ada pengaruh signifikan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Dan
Motivasi Kerja secara bersama sama terhadap Kinerja Karyawan.

4.2.5 Uji Koefisien Determinasi (R-Square)
Menurut (Sugiyono, 2012) koefisien determinasi pada intinya mengatur

seberapa jauh dalam menerangkan variasi variabel dependen.cara lain untuk melihat
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kesesuaian modeln regresi linear yaitu dengan mengukur konstribusi yang diberikan
oleh variabel bebas (X) dalam memprediksi nilai Y.
Berdasarkan hasil output SPSS, maka hasil uji koefisien determinasi dapat

dilihat pada tabel 4.19. dibawah ini.

Model Summany”
Adjusted R Std. Error ofthe
Maodel R R Sguare Square Estimate Durkin-Watson
1 .G1g® 844 .Bav 2105 1.810

a. Predictors: (Constant), MOTIVAS! KERJA ({3), LINGKUNGAM KERJA (2],
DISIPLIM KERJA (1)

b, Dependent Variable: KINERJA KARYAWNAN (Y)

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2024)
Berdasarkan tabel 4.14. diatas dapat dilihat bahwa nilai R=0,918 untuk

hubungan antar variabel dan Adjusted R Square= 0,837 berarti 83,7% menunjukkan
bahwa kemampuan variabel independen yaitu Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Dan
Motivasi Kerja dalam menjelaskan variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan adalah
sebesar 83,7%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja Karyawan dipengaruhi
oleh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja dalam menjelaskan Kinerja
Karyawan sebesar 83,7%, sedangkan sisanya sebesar (100%-83,7%=16,3%) yang telah
dipengaruhi oleh faktor lain yang belum mampu menjelaskan oleh variabel independen
dalam model penelitian ini.
4.3 Pembahasan

Penelitian ini mengungkapkan tentang Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan

Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap KinerjaKaryawan Pada PT Perkebunan Nusantara
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IV Regional II, dengan hipotesis yang telah ditetapkan. Berikut penjelasannya
mengenai masing-masing variabel.
4.3.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin merupakan kesadaran serta kesediaan seseorang untuk mentaati
peraturan yang ada di dalam organisasi dan norma-norma sosial yang
berlaku.Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan kesediaan karyawan untuk menaati aturan serta norma-norma yang berlaku
di dalam perusahaan baik itu aturan yang tertulis maupun aturan yang tidak
tertulis.(Rofik, 2022)

Disiplin kerja merupakan sebuah tindakan yang dilakukan karyawan untuk
melaksanakan semua peraturan dari perusahaan baik secara tertulis maupun tidak
tertulis, mengerjakan tugasnya secara baik dan tepat waktu, sadar, penuh tanggung
jawab, dan bukan atas paksaan oleh pihak manapun.(Fauzia et al., 2020)

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan, maka diperoleh nilai thiwng untuk variabel Disiplin Kerja adalah
3.711 dan twper dengan o = 5% sebesar 1.985. Variabel Disiplin Kerja memiliki nilai
thitung lebih besar dari tiaper (3.711>1.985) dengan angka signifikan 0.01<0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2021) (Saripuddin &
Handayani, 2017) (Tanjung, 2015) (Sadat et al., n.d.)bahwasanya variabel disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.. Hal ini

menunjukkan bahwa semakin tinggi disiplin karyawan akan semakin tinggi kinerjanya
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4.3.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja non fisik adalah kondisi lain dari lingkungan kerja fisik yang
berkaitan dengan hubungan kerja karyawan yang dapat mempengaruhi
Kinerjanya..(Suratman Hadi, 2019)

Lingkungan kerja selalu berhubungan secara langsung para karyawan, karena
lingkungan kerja merupakan tempat di mana para karyawan menyelesaikan tugas-tugas
yang di bebankan suatu perusahaan. Dalam suatu lingkungan dibutuhkan suasana yang
kondusif, penataan tempat untuk berbagai peralatan dan perlengkapan kerja sesuai
dengan fungsinya, dan juga di butuhkan suasana yang kondusif antar karyawan untuk
memperlancar proses produksi maupun penyelesain pekerjaan.

Di samping itu lingkungan kerja juga merupakan tempat yang secara langsung
dihadapai setiap saat oleh para tenaga kerja dalam melakukan pekerjannya, maka
seharusnya para tenaga kerja akan merasa nyaman, dalam melakukan pekerjaannya.
Apabila lingkungan di sekitarnya memberikan kenyamanan dalam melakukan dan
menyelesaikan pekerjaannya, tidak menutup kemungkinan hasil kinerja karyawan akan

berkualitas dan selesai tepat pada waktunya.(Karina et al., 2020)

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan, maka diperoleh nilai thitung untuk variabel Lingkungan
Kerja adalah 0.401 dan tianel dengan a = 5% sebesar 1.985. Variabel Lingkungan Kerja
memiliki nilai thiwng lebih besar dari traner (0.401<1.985) dengan angka signifikan
0.01<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan

signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
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Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh Azharuddin (2019), (Karina et al.,
2020), (Suratman Hadi, 2019) bahwasanya lingkungan kerja(Non Fisik) berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.3.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi adalah pemberiaan atau penimbulan motif yang merangsang
keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang mengarahkan dan
menyalurkan, sikap dan pencapaian tujuan suatu perusahaan. Motivasi sebagai proses
batin atau proses psikologis dalam diri seseorang.Faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi terdiri dari beberapa macam. Motivasi yang ada dalam diri seseorang bukan
merupakan indikator yang berdiri sendiri. Motivasi itu sendiri muncul sebagai dari
interaksi yang terjadi di dalam individu.(Harahap & Tirtayasa, 2020)

Motivasi merupakan hal yang harus dimiliki oleh setiap pegawai.Motivasi
dapat berasal dari luar maupun dalam diri sendiri.Motivasi kerja ialah faktor pendorong
atau daya penggerak untuk bekerja bagi karyawan dalam sebuah perusahaan. Motivasi
kerja dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat meningkatkan
produktifitas kerja karyawan dan akan berpengaruh pada pencapaian tujuan perusahaan
(Hidayat et al., 2020)

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan, maka diperoleh nilai thitung untuk variabel L Motivasi Kerja adalah
5.604 dan tiaber dengan a = 5% sebesar 1.985. Variabel Motivasi Kerja memiliki nilai

thitung lebih besar dari tranel (5.604>1.985) dengan angka signifikan 0.690>0,05. Hal ini
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menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh namun tidak signifikan antara
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh (Rosmaini, et al., 2019) (Marjaya,
et al.,, 2019) bahwasanya motivasi kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan.

4.3.4 Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja adalah sebuah aksi,bukan kejadian. Aksi Kinerja itu sendiri terdiri dari
banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu
juga.pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual karena
setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan
tugasnya. Kinerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan
kesempatam yang diperoleh. (Nurbaiti, 2020)

Kinerja diartikan sebagai hasil usaha seseorang yang dicapai dengan
kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu.Menurut pandangan Byars (dalam
veithzal; 2004) bahwa kinerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha,kemampuan
dan persepsi tugas.kinerja yang tingi sebagai suatu langkah untuk menuju pada proses
tercapainya tujuan organisasi yang bersangkutan.oleh karena itu,diperlukan upaya
untuk meningkatkan kinerja tersebut.(Hasibuan et al.,2019)

Dari uji ANOVA atau F test di dapat nilai Fhitung (122.288)> Ftanel (2,70) dengan
tingkat signifikasi 0.001. Hal ini menunjukan bahwa secara serempak yang
menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan Disiplin Kerja, Lingkungan

Kerja Dan Motivasi Kerja secara bersama sama terhadap Kinerja Karyawan.
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Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Nurjaya, 2021),(Anshori et al
2021) menunjukkan bahwasanya disiplin kerja,lingkungan kerja dan motivasi kerja

secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diambil kesimpulan yaitu

sebagai berikut :

1. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional II.

. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional I1..

. Secara parsial terdapat pengaruh positif namun tidak signifikan antara motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional I1..

. Secara simultan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Disiplin Kerja,
Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap kinerja karyawan pada PT

Perkebunan Nusantara IV Regional I1..

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas ,maka saran dapat disimpulkan sebagai berikut :
Berdasarkan kesimpulan diatas, disiplin kerja pada perusahaan lebih ditingkatkan
lagi dengan harapan agar kinerja karyawan semakin meningkat dan lebih bagus
lagi

Berdasarkan kesimpulan diatas, lingkungan kerja seharusnya lebih diperhatikan
lagi. Dengan lingkungan kerja perusahaan yang nyaman maka karyawan juga akan

nyaman melaksanakan pekerjaan.

72
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3. Berdasarkan kesimpulan diatas, motivasi kerja karyawan pada perusahaan
diharapkan untuk membentuk motivasi agar karyawan lebih semangat lagi dalam
bekerja dan juga dapat meningkatkan kinerja karyawannya

4. Berdasarkan kesimpulan diatas, sebaiknya disiplin kerja,lingkungan kerja dan
motivasi kerja harus lebih ditingkatkan lagi agar dapat mengoptimalkan Kinerja

yang lebih baik lagi kedepannya.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan ilmiah, namun

demikian masih memiliki keterbatasan yaitu :

1. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya. Hal
ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman pada
setiap responden, juga faktor lain seperti kejujuran dalam pengisian pendapat
responden dalam kuesionernya.

2. Penelitian ini hanya mengambil sampel sebanyak 72 responden dan jumlah

variabel yang diteliti hanya terdiri dari 4 variabel.
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LAMPIRAN



Kuesioner Penelitian

Kepada Yth,
Bapak/lbu Saudara/i/Responden

Di BPSDM Provinsi Sumatera Utara

Dengan hormat

Sehubungan dengan penyelesaian tugas akhir sebagai mahasiswi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Program Strata satu (S1) di Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara ,saya Reviska
Giska Diva Nst dari program studi Manajemen,saat ini saya sedang melakukan penelitian dengan
judul “ Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan Pada PT Perkebunan Nusantara IV Medan”

Saya memohon ketersediaan Bapak/Ibu untuk berpartisipasi mengisi kesioner ini.Adapun
permohonan ini,sedikit banyaknya akan mengganggu pekerjaan Bapak/lbu.Namun demikian
jawaban yang Bapak/lbu berikan kerahasiaannya terjamin dan semata-mata hanya untuk
kepentingan penelitian ilmiah dalam penyelesaian skripsi.

Atas kesediaan dan partisipasi Bapak/lbu untuk mengisi kuesioner ini,saya ucapkan terima

kasih yang sebesar-besarnya.

Hormat Saya

Reviska Giska Diva Nst
(2005160



A. Petunjuk Pengisian

1. Berikanlah tanda centang (V) pada salah satu kotak pilihan jawaban yang tersedia pada
masing — masing pernyataan.

2. Dalam menjawab semua pertanyaan dibawah ini, Bapak/Ibu dipersilahkan memilih satu
jawaban yang telah tersedia dengan pendapat Bapak/Ibu yang paling di anggap sesuai.

Dengan opsi jawaban sebagai berikut :
a. SS : Sangat Setuju =5

b. S: Setuju=4

c. KS : Kurang Setuju =3

d. TS : Tidak Setuju = 2

e. STS: Sangat Tidak Setuju =1

B. ldentitas Responden
1. No. Responden..........ccceevennne (Di isi oleh peneliti)
2. Jenis Kelamin : [ ] Laki-laki

[ ] Perempuan

3. Pendidikan Terakhir : |:| SMA/SMK |:| Diploma |:| Sarjana

[ ] Pascasarjana
4. Bagian: ] Akutansi dan Keuangan
[ ] Pengadaan dan Teknologi
[ ] Satuan Pengawasan Intern
[ ] SDM dan Sistem Manajemen
[ ] Sekretariat dan Hukum
[ ] Tanaman

[ ] Teknik dan Pengolahan
5. LamaBekerja: ] <2 Tahun 3 Tahun

[ ] 4 Tahun [] >5Tahun



Variabel Kinerja Karyawan ()

No | Pernyataan | S | KS | TS | STS
Kualitas
1 | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan sesuai dengan panduan kualitas
2 | Saya mempunyai kemampuan menyelesaikan
tugas dengan teliti.
Kuantitas
3 | Jumlah tugas yang dibebankan kepada saya
selalu terselesaikan dengan cepat.
4 | Saya selalu menyelesaikan jumlah pekerjaan
dengan tepat waktu.
Keandalan
5 | Saya selalu mengikuti instruksi sebelum
mengerjakan tugas/ pekerjaan.
6 | Saya selalu berhati-hati dalam mengerjakan
pekerjaan.
Sikap Kerja
7. | Saya mempunyai sikap kerja yang baik dalam
menjalin kerja sama dengan rekan kerja yang
lain.
8. | Saya mempunyai sikap optimis dalam
bekerja.




Variabel Disiplin Kerja (X1)

No |

Pernyataan

SS

|

S

|

KS |

TS | STS

Taat terhadap aturan waktu

1

Saya selalu hadir tepat pada jam kerja.

2

Saya melakukan tugas-tugas kerja sampai
selesai setiap harinya.

Taat terhadap aturan perusahaan

3 | Saya selalu merapikan peralatan kerja setelah
selesai dipakai.
4 | Saya selalu mentaati peraturan yang

diterapkan perusahaan.

Taat terhadap aturan perilaku pekerjaan

5 | Saya selalu menggunakan seragam kerja yang
telah ditentukan.
6 | Saya selalu menggunakan tanda pengenal

didalam perusahaan.

Taat terhadap peraturan lainnya

7 | Saya selalu mengerjakan tugas dengan penuh
tanggung jawab.
8 | Saya mampu menggunakan peralatan kerja

dengan baik sesuai standar yang diberikan
perusahaan.




Lingkungan Kerja (X2)

No |

Pernyaan

|

SS

|

S

|

KS |

TS [ STS

Suasana Kerja

1 Perusahaan tidak membeda-bedakan antar
karyawan satu dengan lainnya.
2 Suasana kerja cukup kondusif.
Perlakuan
3 Karyawan berkomunikasi dengan baik satu
sama lain.
4 Tercipta hubungan yang harmonis antar

karyawan.

Ada rasa aman

5 Saya merasa aman bekerja dilingkungan
perusahaan.
6 Security selalu sigap baik didalam ruangan

maupun diluar perusahaan.

Hubungan yang serasi

7 Saya mempunyai komunikasi yang baik
dengan karyawan lain.
8 Perusahaan tidak membeda-bedakan antar
karyawan satu dengan lainnya.
Pengawasan
9 Saya merasa aman dari bentuk intimidasi
dari karywan lain.
10 | Saya merasa pengawas sudah memberi
pekerjaan dengan bijak.
Sistem pemberiaan imbalan
11 | Sistem penghargaan diperusahaan diberikan
secara adil kepada pegawai yang berprestasi
12 | Seluruh pegawai sudah mendapatkan bentuk

penghargaan berupa jaminan kesehatan,dana
pensiun dah THR.




Motivasi Kerja (X3)

No | Pernyataan | SS| S | KS | TS | STS
Kebutuhan fisiologis
1 | Menurut saya kondisi penerangan (dari listrik
maupun dari cahaya matahari) diruangan kerja
saya sudah terpenuhi.
2 | Menurut saya kondisi kebersihan diruangan
dalam kondisi bersih.
Kebutuhan rasa aman
3 | Adanya perhatian perusahaan terhadap jaminan
sosial karyawan (yang berupa jaminan
kesehatan).
4 | Adanya perhatian perusahaan terhadap jaminan
hari tua karyawan (Pemberian pensiun).
Kebutuhan hubungan sosial
5 | Adanya hubungan yang baik interpesonal kerja
Bapak/Ibu dengan atasan.
6 | Adanya hubungan yang baik interpesonal kerja
Bapak/Ibu dengan bawahan.
Kebutuhan penghargaan
7 | Adanya pemberian penghargaan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan.
8 | Adanya pemberian bonus yang diberikan
perusahaan karyawan.
Kebutuhan aktualisasi diri
9 | Menurut saya perusahaan selalu memberikan
kesempatan untuk pertumbuhan dan
perkembangan diri.
10 | Menurut saya perusahaan selalu memberikan

kesempatan untuk berkreatifitas sendiri dalam

melaksanakan pekerjaan.




TABULASI JAWABAN KUISIONER RESPONDEN

JUMLAH

32
37
23
24
27
27
29
27
27
28
26
26
26
21

35
34

31

32

33
34
33
39
35
38
36
40

32

35
37
34
39
37

35

32

40

37
35
40

32
39

33
34
38
32

35

40

40

KINERJA PEGAWAI

Y.2

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y.4

Y.2

Y.l

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46
47




32
32
37
23
24
27
27
29
27
27
28
26
26
26
32
37
23
24
27
27
29
27
27
28
26

JUMLAH

33
37

26
27
32
31

29
30
29
27
29
34
29
24
33
27
34

35
35
36
39
37

31

38
38
40

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

X1.8

X1.7

X1.6

X1.5

X1.4

DISIPLIN KERJA

X1.3

X1.2

X1.1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26




32
36
36
37
37

36
36
32
40

36
36
40

32
40

32
40

32
35
36
40

40

32

33
37

26
27

32

31

29
30
29
27
29
27
29
33
37

26
27
32
31

29
30
29
27
29

JUMLAH

50
55
38
39
46

45

27

28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38

39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72

LINGKUNGAN KERJA

X2.5

X2.12

X2.11

X2.10

X2.9

X2.8

X2.7

X2.6

X2.4

X2.3

X2.2

NO | X2.1




43

44
41

40
42

50
43

35
50

41

51

51

51

53
57
56
48

58
56
60
48

55
53
55
57

53
55
48

60
53
55
60
48

59
49

59
49

52
55
60
60
48

50
55
38
39
46

45

43

44
41

40
42

50

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60




43

55
38
39
46

45

43

44
41

40
42

50

JUMLAH

41

46

28
30
25
18
25
23
20
21

19
25
19
20
39
37

39
40
40
42

43

47

38
44
39
50
40
45

45

44
50

45

45

40
50
45

45

50

61

62
63
64
65

66
67

68
69
70
71

72

X3.10

X3.9

X3.8

X3.7

X3.6

X35

MOTIVASI KERJA

X3.4

X3.3

X3.2

NO | X3.1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38




40
40
50
50
40
40
45

50
50
40
41

46

28
30
25
18
25
23
20
21

19
25
19
41

46

28
30
25
18
25
23
20
21

19

39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72





































