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ABSTRAK 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, DISIPLIN KERJA DAN 

KOMPETENSI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA PT. 

PERKEBUNAN NUSANTARA IV REGIONAL 1 

 

Muhammad Wahyu 

2005160319 

Program Studi Manajemen 

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jln. Kapten Muchtar Basri No.3 Telp (061) 6624567 Medan 20238 

Email: Pakway2001@gmail.com 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan juga menganalisis pengaruh 

lingkungan kerja, disiplin kerja dan kompetensi terhadap kinerja pegawai pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional 1. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dengan pendekatan asosiatif, yang berfokus dalam menganalisis 

hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya dan melakukan penarikan 

kesimpulan dari hasil pengujian tersebut. Dalam penelitian ini responden yang 

diteliti adalah pegawai PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 dengan jumlah 

populasi sebanyak 280 orang dan melakukan pengambilan sampel dengan 

menggunakan teknik simple random sampling dan menggunakan rumus slovin , 

dengan total 73 orang sampel. Hasil penelitian ini diketahui bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, disiplin kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan kompetensi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Secara keseluruhan diketahui bahwa 

lingkungan kerja, disiplin kerja dan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1. 

 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Kompetensi, Kinerja 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT, WORK DISCIPLINE AND 

COMPETENCY ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. PERKEBUNAN 

NUSANTARA IV REGIONAL 1 

 

Muhammad Wahyu 

2005160319 

Management Study Program 

Faculty of Economics and business 

Universitas of Muhammadiyah North Sumatera 

Jln. Kapten Muchtar Basri No.3 Telp (061) 6624567 Medan 20238 

Email: Pakway2001@gmail.com 

 

This research aims to determine and also analyze the influence of the work 

environment, work discipline and competence on employee performance at PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional 1. This research uses a quantitative method 

with an associative approach, which focuses on analyzing the relationship between 

one variable and another variable and drawing conclusions from the test results. 

In this study, the respondents studied were employees of PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional 1 with a population of 280 people and carried out sampling using 

simple random sampling techniques and using the Slovin formula, with a total of 

73 people sampled. The results of this research show that the work environment has 

a positive and significant influence on performance, work discipline has a positive 

and significant influence on performance and competence has a positive and 

significant influence on performance. Overall, it is known that the work 

environment, work discipline and competence have a significant effect on the 

performance of PT employees. Perkebunan Nusantara IV Regional 1.  

 

Keywords: Work Environment, Work Discipline, Competency, Performance  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

 Sumber daya manusia memiliki posisi yang sangat substansial dalam sebuah 

perusahaan untuk memperoleh tujuan. Sebuah perusahaan yang tidak terdapat 

sumber daya manusia didalamnya, dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. 

Sumber daya manusia yang berada dalam perusahaan disebut pegawai. Pegawai 

adalah bagian penting dan selalu berperan aktif pada sebuah perusahaan karena 

pegawai menjadi penyusun, pelaku dan penentu terpenuhi nya tujuan perusahaan. 

Apabila tanpa adanya peran aktif dari pegawai maka tujuan yang diinginkan 

perusahaan tidak dapat terpenuhi. Peningkatan produktivitas ataupun kemajuan 

perusahaan salah satunya ditunjangnya dari kemampuan pegawai, walaupun 

prasarana di dalam perusahaan itu memiliki teknologi tinggi, akan tetapi jika 

sumber daya manusia nya itu sendiri kurang dalam hal kemampuan, maka 

perusahaan tidak dapat maju dan berkembang (Sukaarnawa & Darsana, 2023). 

 

 

 

 

 

 di dalam perusahaan. Oleh karena itu, pemberian tugas yang diberikan pada 

pegawai disesuaikan dengan keahlian dan kemampuan yang berhubungan dengan 

pekerjaannya (Paramitadewi, 2017).  
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Perusahaan harus memanajemen kegiatan yang didalamnya meliputi 

prosedur pengarahaan, perancanaan, pengawasan dan pengorganisasian beserta 

penggunaan sumber daya manusia didalamnya guna memperoleh target yang sudah 

ditetapkan. Sebagai contoh, PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1 yang tidak 

selalu mencapai target yang sudah ditetapkan dengan lancar padahal jumlah 

pegawai yang sangat banyak. Maka diperlukanya fungsi manajemen untuk menjadi 

penggerak pegawai, interpretasi terhadap lingkungan kerja, disiplin kerja dan 

kompetensi guna meningkatkan kinerja pegawai dalam tercapainya target di dalam 

perusahaan (Wulandari et al., 2023). 

 Kinerja merupakan suatu proses kerja yang terstandar dan kualitas kerja, 

sehingga kinerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap eksistensi 

perusahaan. (Andreas, 2022). Kinerja merupakan kebutuhan semua pihak. Oleh 

karena itu, kinerja selalu menjadi perhatian utama dalam organisasi Kinerja 

dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain lingkungan kerja, disiplin kerja dan 

kompetensi kerja. Lingkungan kerja merupakan aspek dasar pegawai untuk 

menunjang kenyamanan saat bekerja agar memperoleh kinerja yang maksimal bagi 

individu maupun perusahaan. Suatu lingkungan kerja dapat dianggap baik jika 

pegawai dalam melakukan setiap kegiatan dengan kondisi aman nyaman dan 

optimal (Yusnandar, 2021). 

 Dari sejumlah faktor yang bisa mempengaruhi kinerja para pegawai seperti 

lingkungan kerja, disiplin kerja dan kompetensi. Lingkungan kerja menjadi satu 

faktor penting dalam membawa dampak pegawai untuk bisa bekerja secara optimal. 

Jika suasana ruangan kerja yang tidak memberi kenyamanan seperti pencahayaan 

ruangan kurang terang, sirkulasi udara yang minim, ruangan kerja yang banyak 
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terdapat lembaran-lembaran kertas, ruangan kerja yang padat dan berisik serta alat 

kerja yang kurang memadai dapat menjadi pemicu rendahnya kinerja pegawai saat 

bekerja (Siagian & Khair, 2018). 

 Disiplin kerja juga dapat menjadi salah satu faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut (Surajiyo et al., 2021), disiplin kerja 

merupakan bentuk sikap seorang yang sesuai pada peraturan dan prosedur kerja 

yang ada dan dapat meningkatkan serta membentuk pengetahuan, sikap dan prilaku 

pegawai agar pegawai dapat bekerja lebih baik. Disiplin kerja juga memberikan 

keuntungan yang sangat baik bagi perusahaan dan maupun bagi pegawai. Bagi 

perusahaan, disiplin kerja akan menjamin terjaganya ketertiban serta kelancaran 

dalam pelaksanaan tugas sehingga dapat diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan 

bagi pegawai, disiplin kerja mampu memberikan suasana kerja yang 

menggembirakan dan meningkatkan semangat saat  bekerja. Hal ini menjadikan 

pegawai untuk melakukan tugasnya dengan penuh kesadaran (Nasution & 

Priangkatara, 2022). 

Kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh kompetensi, dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang sesuai dengan target yang ditentukan oleh perusahaan tidak lepas 

dari kompetensi yang dimiliki pegawai, sehingga kompetensi menjadi hal yang 

harus dimiliki bagi pegawai. Kompetensi mengacu pada kapasitas kerja setiap 

orang, yang terdiri atas komponen pengetahuan dan kemampuan yang memenuhi 

standar yang telah ditentukan . Menurut Bahanoer & Edward, (2021), adanya 

kompetensi akan banyak pekerjaan yang dapat dilakukan oleh pegawai, semakin 

banyak pula pekerjaan berdasarkan pengalaman dan memaksimalkan kinerja. 
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 Kinerja pegawai menjadi hal yang sangat penting didalam perusahaan dan 

berkaitan dengan tujuan yang ingin dicapai oleh sebuah perusahaan, apabila kinerja 

pegawai yang berada di dalam sebuah perusahaan mengalami penurunan dan dinilai 

buruk maka tujuan/target yang ingin dicapai tidak akan tercapai sesuai dengan 

keinginan perusahaan, namun apabila kinerja pegawai tersebut baik dan berjalan 

secara optimal maka tujuan/target dari perusahaan tersebut akan tercapai juga 

sesuai dengan keinginan perusahaan. Adapun kinerja pegawai pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional 1 bisa dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1.1 Data kinerja pegawai PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1. 

Alat ukur Target Pencapaian 

  2018 2019 2020 2021 

Hasil karya, 

Sikap kerja, 

Cara kerja 

100% 91.04% 91,51% 90,86% 85,01% 

  Sumber : Bagian SDM PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1. 
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 Berdasarkan hasil pra-penelitian yang telah dilakukan pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional 1, pada bagian Sumber Daya Manusia didapati adanya 

fenomena-fenomena yang terjadi mengenai kinerja pegawai, seperti adanya 

pegawai yang minim tanggung jawab mengenai penyelesaian pekerjaan pada tepat 

waktu dengan beragam alasan. Dalam aspek lingkungan kerja, lingkungan kerja 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1, hal yang paling terlihat adalah tidak 

kondusifnya suasana dan kondisi sekitar sehingga menciptakan kurangnya rasa 

nyaman bagi para pegawai dalam melakukan aktivitas pekerjaan, banyaknya 

ruangan-ruangan yang masih terdapat lembaran kertas diatas meja yang dan 

padatnya ruangan membuat para pegawai kurang berkonsentasi terhadap 

pekerjaannya. Lingkungan kerja yang tidak kondusif bisa dilihat juga dari ruangan 

yang menggunakan AC tetapi ada beberapa pegawai yang masih melakukan 

pelanggaran peraturan perusahaan dengan merokok di dalam ruangan sehingga para 

pegawai lain yang tidak merokok merasa terganggu. Selanjutnya, dapat dilihat 

hubungan/interaksi sesama para pegawai di dalam menjalakan kan pekerjaan pula 

diperlukan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1, dengan adanya 

hubungan yang baik antar para pegawai seperti komunikasi antar pegawai yang 

baik, selalu memberikan informasi yang baik dan saling menghargai akan 

mempermudah terselesaikannya dan menumbuhkan rasa dorongan kerja 

dikarenakan memiliki hubungan kerja yang harmonis. Tetapi ada beberapa pegawai 

yang tidak menjalin hubungan baik dengan pegawai lainnya, sehingga dapat 

menyebabkan pegawai tersebut sering bermalas-malasan pada saat bekerja. 

 Berdasarkan pra-penelitian, didapati bahwa dari aspek disiplin kerja, 

pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1, masih ada tindakan kurang 
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disiplin pegawai dalam bekerja, dapat dilihat dari para pegawai yang sering 

meninggalkan meja kerja pada saat jam kerja masih berlangsung. Selain itu, masih 

banyak para pegawai yang datang terlambat diluar dari ketentuan perusahaan terkait 

jam masuk kerja. Kurangnya inspeksi dari pimpinan yang menyebabkan masih 

banyaknya terjadi tindakan kurang disiplin. Pimpinan yang kurang tegas dalam 

mengambil tindakan terhadap para pegawai yang mengakibatkan tindakan kurang 

disiplin di dalam perusahaan masih terus berlangsung. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Dengan tidak secara langsung atas permasalahan yang ada pada perusahaan 

ini, mengakibatkan pegawai merasa kinerja mereka menurun/kurang maksimal 

akibat permasalahan-permasalahan yang timbul seperti pembahasaan diatas. 
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Sehingga hal ini dapat menurunkan kinerja pegawai dan akibatnya berkontribusi 

terhadap menurunnya produktivitas atau tujuan dari perusahaan. 

  

 

 

1.2.  Identifikasi Masalah 

Berkenaan dengan masalah-masalah yang penulis dapati pada saat pra-penelitian 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 sebagai berikut : 

1. Kurang optimalnya kinerja pegawai ditandai dengan, terdapat beberapa 

pegawai tidak tepat waktu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan serta 

tanggung jawab dari jadwal yang telah ditentukan, 

2. Lingkungan yang tidak kondusif menyebabkan pegawai mengalami 

ketidaknyamanan dalam melakukan pekerjaannya, dan mengalami 

kurangnya konsetrasi terhadap kerjaan. 

3. Masih terdapatnya beberapa pegawai yang tidak disiplin, telat datang ke 

kantor serta pegawai yang keluar pada saat jam kerja. 

4. Terdapat beberapa pegawai yang bekerja namun kurang sesuai dalam 

bidang kompetensinya, dan kurang merata nya pelatihan kompetensi 

terhadap pegawai. 

1.3. Batasan dan Rumusan Masalah 

1.3.1. Batasan Masalah 
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1.3.2. Rumusan Masalah 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.4.Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.4.1. Tujuan Penelitian 

 

 

 



9 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



10 
 

BAB 2 

LANDASAN TEORI 

2.1.  Pengertian Kinerja 

Menurut Fauzi, (2020) secara estimologis kata kinerja dapat disamakan 

artinya dengan kata performance yang berasal dari Bahasa inggirs. performance 

atau kinerja umumnya diberi batasan sebagai tanda kesuksesan seorang di dalam 

menjalankan pekerjaan atau tugas yang diberikankan kepadanya. Menurut Siahaan 

& Bahri, (2019) kinerja adalah hal yang diharapkan untuk menunjukkan sesuatu 

yang terbaik oleh pegawai tersebut. Sedangkan  menurut Muis et al., (2018) kinerja 

merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi sesuai dengan peran dan wewenangnya masing-masing agar 

tujuan organisasi dapat tercapai secara sah, tanpa melanggar hukum apapun, serta 

sesuai dengan standar dan etika. Sedangkan menurut Kasmir, (2016) kinerja 

merupakan hasil kerja dan perilaku pegawai yang dapat dicapai dalam 

menyelesaikan tugas dan kewajiban yang diberikan dalam kurun waktu tertentu. 

Menurut Wibowo, (2017). Kinerja menurut Fadli, (2021) hubungan terhadap atasan 

dan bawahan yang kebanyakan terjadi di berbagai asumsi  sehingga pada akhirnya 

akan berpengaruh terhadap kualitas kinerja. Dan juga menurut Andayani & 

Tirtayasa, (2019) kinerja pada umumnnya dapat diartikan bahwa keberhasilan 

seseorang dalam menjalankan tugasnya. 

Kinerja pegawai ialah hasil yang dicapai seseorang dalam menjalankan 

kegiatan yang ditugaskan kepadanya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan, 

berdasarkan sejumlah definisi yang telah disebutkan di atas. Sumber daya manusia 

merupakan faktor terpenting dalam mencapai kinerja yang efektif. Bahkan dengan 

10 
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perencanaan yang terorganisir dengan baik, jika personel yang melaksanakannya 

tidak memiliki keterampilan yang diperlukan atau etos kerja yang kuat, semua 

persiapan akan sia-sia. Menurut Gultom, (2014) kinerja adalah gabungan dari tiga 

faktor yaitu pekerja, minat kerja dan kemampuan seseorang. Hasil pekerjaan 

seorang pegawai harus mampu memberikan manfaat yang nyata bagi kepentingan 

perusahaan saat ini dan masa depan dan mampu memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap persepsi perusahaan terhadap kualitas dan kuantitas pekerjaan 

M. Nurhayati & Tanjung, (2021). Sedangkan menurut Tupti & Arif, (2024) kinerja 

adalah hasil yang dicapai dan tindakan pencapaian pelaksanaan suatu pekerjaan 

yang diminta oleh perusahaan. 

Menurut Jufrizen & Hutasuhut, (2022) kinerja merupakan suatu hasil yang 

dicapai pegawai dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku pada 

suatu pekerjaan. Kinerja membentuk hasil dari pekerjaan yang memiliki hubungan 

erat dengan tujuan organisasi dan memberikan kontribusi terhadap ekonomi. 

Kinerja adalah tentang melaksanakan setiap pekerjaan dan menerima hasil dari 

tercapainya tujuan dari pekerjaan itu (Hamali, 2017). Menurut Jufrizen, (2021) 

Kinerja sebuah hasil kerja yang dicapai seseorang atas pengalaman dan 

kesungguhan juga waktu. Menurut Muslih & Damanik, (2022) kinerja adalah hasil 

yang dicapai dalam melaksanakan tugas yang diberikan berdasarkan pengalaman, 

keikhlasan dan keterampilan. 

2.1.2.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai  

 Kinerja yang diperoleh pegawai adalah sebuah hal yang penting dalam 

terjaminnya keberlangsungan hidupnya suatu organisasi/perusahaan. Didalam 

mencapai sebuah peningkatan pada kinerja adapun beberapa faktor yang 
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mempengaruhi sebagai acuan apakah kinerja pegawai tinggi atau rendah. 

Menurut Kasmir, (2016) adapun faktor-faktor yang memberikan dampak 

terhadap kinerja pegawai: 

1) Keahlian juga kemampuan 

 

 

 

 

 

 

 

 

2) Pengetahuan 

Adalah pengetahuan mengenai sebuah pekerjaan, seseorang dengan 

pengetahuan yang baik dan memberikan hasil pekerjaan yang bagus. 

3) Rancangan kerja 

Pegawai akan lebih mudah mencapai tujuan mereka karena hal ini, 

dimana mengandung makna bahwa pegawai akan lebih mudah 

menyelesaikan pekerjaannya secara akurat dan efektif jika desain 

pekerjaannya baik. 

4) Kepribadian 

Adalah karakter atau kepribadian seseorang. Setiap orang 

mempunyai kepribadian dan karakter yang unik. Seseorang yang 

mempunyai nilai-nilai akhlak yang baik akan mampu menjalankan 
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profesinya dengan penuh tanggung jawab dan kesungguhan, sehinga 

menghasilkan karya yang bermutu. 

5) Motivasi 

Adalah sebuah urgensi untuk melakukan upaya apa pun. Pegawai  

akan termotivasi untuk bekerja dengan baik apabila mempunyai keinginan 

internal yang kuat untuk melakukannya. Pegawai yang beritikad baik pada 

akhirnya akan memberikan hasil kinerja yang baik pula. 

6) Kepemimpinan 

 

 

 

 

 

7) Gaya kepemimpinan 

Adalah sebuah sikap ataupun gaya oleh pemimpin dalam memberi 

perintah kepada pegawainya. Pendekatan kepemimpinan ini dapat 

dipraktikan berdasarkan kebutuhan bisnis. 

8) Budaya organisasi 

Adalah sebuah kultur yang berlaku di dalam perusahaan, kultur 

tersebut mengatur hal yang berlaku dan diterima secara umum dan harus 

dipatuhi oleh semua pegawai yang berada dalam suatu perusahaan. 

 

9) Kepuasan kerja 
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Adalah perasaan bahagia yang dimiliki oleh pegawai dalam 

mencapai sebuah tujuan di pekerjaannya. Jika pegawai merasa bahagia 

dalam bekerja, maka hasil yang dilakukannya dalam bekerja akan baik juga. 

10) Lingkungan kerja 

 

 

 

 

 

 

 

11) Loyalitas 

Adalah sebuah kesetiaan yang dimiliki pegawai untuk tetap dapat 

bekerja dan mendukung perusahaan tempat bekerjanya pegawai. Sebuah 

kesetiaan ditunjukan dengan pegawai yang bekerja bersungguh-sungguh 

walaupun perusahaan dalam kondisi yang tidak baik. 

12) Disiplin kerja 
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13) Komitmen 

Adalah ketaatan pegawai dalam melaksanakan kebijakan dalam bekerja. 

Komitmen juga dapat dimaknai oleh ketaatan pegawai kepada janji-janji 

yang dibuat pegawai. Dengan kata lain komitmen adalah ketaatan pegawai 

dalam menjalankan 

2.1.3. Indikator Kinerja 

 Pada dasarnya kinerja seorang pegawai adalah apa yang dilakukan atau 

tidak dilakukannya. Kemampuan seorang pekerja untuk berkontribusi pada 

perusahaan dan besarnya gaji bergantung pada indikator kinerjanya. Menurut 

Winarsih (2018), untuk mengukur keberhasilan kinerja setiap pegawai, ada enam 

indikator, antara lain: 
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2.2. Lingkungan Kerja 

2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

 Menurut Farida & Hartono, (2016) lingkungan kerja yang sehat terdiri dari 

unsur fisik dan non fisik yang dapat memberikan kebahagiaan, ketenangan, rasa 

aman, rasa betah dan emosi positif lainnya. Lingkungan kerja adalah keseluruhan 

sumber daya dan infrastruktur yang ada disekitar pekerja selama mereka bekerja 

yang mempunyai dampak dalam pelaksanaan pekerjaan tersebut. Sedangkan 

menurut Farisi et al., (2021) lingkungan kerja adalah kondisi pekerja yang 

dipekerjakan di suatu perusahaan dapat secara langsung maupun tidak langsung 

mempengaruhi kesehatan mental, sosial dan fisik mereka, jika suasana di tempat 

kerja memungkinkan pekerja melakukan pekerjaan secara efektif, damai dan 

produktif maka hal tersebut dapat dianggap baik. Sedangkan menurut Saripuddin, 

(2015) lingkungan kerja adalah rasa nyaman dan memberi kepuasan dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan kepada pegawai. 

Lingkungan dimana para pekerja dipekerjakan dikenal sebagai lingkungan 

kerja. Dengan demikian, meskipun lingkungan kerja sebenarnya tidak menjalankan 

proses produksi di perusahaan, namun berdampak langsung pada pegawai yang 

melakukan produksi tersebut. Lingkungan kerja mempunyai fungsi dalam 

menumbuhkan kecintaan terhadap pekerjaan sehingga meningkatkan kinerja 

pegawai (Leuhery & Manahutu, 2018).  Menurut Siagian & Khair (2018) sebuah 

lingkungan yang baik adalah lingkugan kerja yang apabila para pegawai bisa 

melaksanakan kegiatannya dengan optimal.  

Menurut Sedarmayanti (2017) lingkungan adalah sekitar tempat seseorang 



17 
 

bekerja tata cara kerja yang diikuti, dan pengaturan yang dilakukan baik bagi 

pekerja perorangan maupun kelompok merupakan lingkungan kerja. Sedangkan 

menurut Kasmir (2016) lingkungan kerja adalah sebuah kondisi di sekeliling daerah 

tempat bekerja, lingkungan kerja juga berupa ruangan, layout, fasilitas,infrastruktur 

dan interaksi antarpribadi rekan kerja juga dianggap sebagai aspek lingkungan 

kerja. Lingkungan kerja menggambarkan dimana sebuah organisasi/perusahaan 

pada kondisi internal yang hanya dapat dirasakan oleh pegawai 

organisasi/perusahaan tersebut Nurhalizah & Jufrizen, (2024) 

Selanjutnya menurut Elizar et al., (2018) lingkungan kerja adalah segala 

kondisi yang mempengaruhi kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan kepadanya, baik secara langsung maupun tidak langsung, lingkungan 

yang baik akan menimbulkan semangat dalam bekerja dan sebaliknya lingkungan 

kerja yang buruk akan menurunkan semangat dalam bekerja. Dan menurut Agustin 

& Wijayanti, (2023) lingkungan kerja dimaksudkan untuk mendorong interaksi 

kerja yang sehat antar pegawai. Pegawai yang bekerja dalam suasana 

menyenangkan lebih mungkin menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu dan 

mencapai tujuannya juga dengan tepat waktu. Lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang berada pada sekitar pegawai yang bisa mempengaruhinya dalam 

melakukan tugas-tugasnya Manihuruk & Tirtayasa, (2020), adapun menurut Farisi 

& Utari, (2022) lingkungan kerja adalah situasi dimana para pegawai yang 

melakukan pekerjaan setiap hari dan memiliki hak untuk mendapatkan kenyamanan 

pada saat bekerja. Menurut Jufrizen & Rahmadhani, (2020) lingkungan adalah hal 

yang perlu diperhatikan, karena lingkungan kerja mampu mempengaruhi semangat 

kerja para karyawan. Sedangkan menurut Yusnandar, (2022) lingkungan kerja 
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adalah hal yang memiliki pengaruh besar terhadap pegawai dalam menjalankan 

tugasnya. 

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

 Menurut (P. Afandi, 2018) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

lingkungan kerja sebagai berikut : 

1. Perencanaan ruang kerja, tata letak dan pelatakan peralatan 

2. Rancangan pekerjaan, peralan kerja yang tidak sesuai dapat mempengaruhi 

kesehatan hasil kerja pegawai 

3. Kondisi lingkungan kerja, pencahayaan juga kebisingan dapat 

mempengaruhi ketenangan dan kenyamanan pegawai 

4. Pekerjaan yang berlebihan dapat mempengaruhi kondisi lingkungan kerja  

5. Sistem pengawasan yang kurang memadaai 

6. Perselisihan antara pegawai dan atasan maupun sesama teman kerja. 

2.2.3 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja 

 Menurut Sedarmayanti dalam Budiarto, (2015) terdapat 2 jenis lingkungan 

kerja, yaitu sebagai berikut : 

1. Lingkungan Fisik 
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2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Segala sesuatu yang terjadi merupakan hasil hubungan yang 

konstruktif dan positif dalam bekerja, baik itu interaksi dengan bawahan, 

rekan kerja maupun atasan (Fatmawati & Roni, 2024). 

2.2.4 Indikator Lingkungan Kerja 

 Berdasarkan Sedarmayanti dalam Budiarto (2015) 

1. Cahaya yang cukup masuk kedalam ruangan masing-masing kerja 

2. Ruang untuk pegawai bergerak dengan posisi pegawai lainnya, beserta alat 

untuk membantu bekerja seperti meja, kursi, lemari dan lainnya. 

3. Suhu, bekerja didalam ruangan yang suhunya terlalu panas atau terlalu 

dingin bisa menyebabkan pegawai tidak nyaman saat melakukan pekerjaan 

4. Ruangan yang berisik mempengaruhi pegawai dalam bekerja 

5. Warna, pemilihan warna yang kurang cocok 

6. Kemampuan bekerja, keadaan yang menciptakan suasana aman dan damai 

dalam bekerja 

7. Hubungan yang baik antar para pegawai, urusan pekerjaan yang cepat 

selesai salah satunya dikarenakan kerjasama antar para pegawai baik 
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2.3. Kompetensi 

2.3.1 Pengertian Kompetensi  

 Berdasarkan UU No. 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan kompetensi 

kerja mengacu pada kemampuan individu untuk melakukan tugas yang melibatkan 

pengetahuan, kemampuan dan sikap yang selaras dengan kriteria yang ditentukan. 

Menurut Rosmaini et al., (2019) kompetensi adalah kemampuan kapasitas individu 

untuk bekerja yang mencakup pengetahuan, kemampuan dan sikap kerja yang 

sesuai dengan kriteria yang sudah ditentukan. Menurut Farisi et al., (2021) 

kompetensi adalah menunjukkan keterampilan dan pengetahuan yang ditandai 

dalam bidang tertentu guna meningkatkan manfaat yang disetujui, perusahaan akan 

berkembangan dan mampu bertahan jika didukung oleh pegawai-pegawai yang 

kompeten di bidangnya. Menurut Bancin et al., (2023) kompetensi adalah 

pengetahuan dan keterampilan seseorang yang diperoleh melalui pengalaman kerja 

dan pelaksanaan dalam bekerja  

 Rosmaini et al., (2019) juga menjelaskan bahwasannya kompetensi 

merupakan gabungan dari pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill) dan 

perilaku (attitude) yang bisa dipelajari dan dilakukan secara krisis untuk kesuksesan 

sebuah perusahaan dan prestasi kerja serta partisipasi pribadi pegawai terhadap 

perusahaannya. Sedangkan menurut Wibowo (2014) kompetensi adalah 

kemampuan pribadi untuk melaksanakan dan melakukan suatu pekerjaan yang 

dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang 

dituntut oleh pekerjaan itu sendiri. Menurut Mujiatun, (2019) kompetensi adalah 

seorang yang secara konsisten berperilaku sama dalam keadaan berbeda dan saat 

menjalankan tugas di tempat kerja juga memiliki kepribadian yang dalam.  
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 Menurut Bairizki, (2020) berasal dari Bahasa inggris “competency” dengan 

kata dasar “compete” yang maknanya bersaing, dengan kata lain kompetensi 

diartikan sebagai kemampuan yang dimiliki seseorang untuk bersaing. Sedangkan 

menurut Syahputra & Tanjung, (2020) kompetensi merupakan salah satu faktor 

penentu didalam peningkatan kinerja, dimensi kerja yang dimiliki seorang pegawai 

tercermin pada kompetensinya, yang diharapkan seorang pegawai dapat memiliki 

kompetensi khusus tertentu atas jabatan mereka.  

Selanjutnya menurut Rivai, (2016) kompetensi mengacu pada pengetahuan, 

keterampilan dan bakat yang berhubungan dengan pekerjaan serta keterampilan 

yang diperlukan untuk pekerjaan non rutin. Menurut Ainanur et al., (2018) agar 

kompetensi yang dimiliki oleh setiap pegawai dapat mendukung sistem kerja 

berbasis waktu, maka kompetensi tersebut haris mampu mendukung penyesuaian 

manajemen serta implementasi strategi perusahaan. Sedangkan menurut Tanjung, 

(2022) kompetensi adalah kemampuan, keahlian, intelektual dan fisiknya dalam 

melakukan pekerjaan dan bisa dibentuk juga dinilai hasilnya melalui aktivitas 

seseorang dalam melaksanakan pekerjaanya. 

2.3.2. Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi 

Menurut Wibowo (2014) ada beberapa faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kompetensi, antara lain : 

1. Keyakinan dan nilai-nilai 

Keyakinan tentang diri sendiri dan orang lain berdampak besar pada 

perilaku. Tidak akan berupaya mempertimbangkan solusi alternative jika 

mereka merasa kurang kreatif dan inovatif. 
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2. Keterampilan 

 

 

 

 

 

3. Pengalaman 

Pengalaman merupakan faktor kompetensi yang perlu, namun untuk 

menjadi ahli tidak hanya cukup dengan pengalaman saja. seorang yang 

pekerjaannya membutuhkan sedikit pemikiran yang kritis kurang 

mengembangakan kompetensi mereka. 

4. Motivasi  

Manajer dapat memotivasi pribadi seorang pegawai yang kemudian, 

sesuai dengan kebutuhan, mereka akan sering menemukan kemahiran 

dalam kemampuan tertentu yang berdampak pada kinerja. 

5. Karakteristik kepribadian 
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6. Isu emosional 

Perasaan yang menarik dapat menghasilkan penguasaan kompetensi. 

Rasa takut membuat kesalahan, perasaan terasing dan tidak disukai, serta 

kurangnya dorongan dan inisiatif merupakan hambatan umum dalam 

motivasi. 

7. Kemampuan memahami  

Berfikir analitis dan abstrak merupakan prasyarat kompetensi. Tidak 

ada organisasi yang benar-benar dapat berkembang dengan setiap intervensi 

yang dilakukan. 

2.3.3. Jenis-Jenis Kompetensi 

Menurut Moeheriono, (2014) jenis-jenis kompetensi menyatakan 

bahwasannya ada tiga jenis kompetensi sebagai berikut : 

1. Kompetensi individu  

Kompetensi individu dibagi menjadi dua yang mencakup 

kompetensi minimum, yaitu kompetensi awal yang harus dipunyai oleh 

seseorang. Yang membedakan seseorang memiliki kinerja yang tinggi 

ataupun kinerja rendah dengan pegawai lainnya yaitu diantaranya 

memiliki kompetensi differentiating seperti kompetensi dasar atau 

keahlian yang dasar seperti menulis dll.  

2. Kompetensi jabatan 
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3. Kompetensi organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3.4. Indikator Kompetensi 

Menurut Edison et al., (2018) ada 3 indikator dari kompetensi, berikut 

indikatornya: 

 

 

 

2.4. Disiplin Kerja 

2.4.1. Pengertian Disiplin Kerja 

 Menurut Farida & Hartono, (2016) disiplin adalah usaha manusia, rasa 

akuntabilitas terhadap tugas yang dipercayakan kepadanya dan masalah disiplin 
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kerja sangatlah penting, terutama ketika bertujuan untuk meningkatkan kualitas 

pekerjaan itu sendiri dan perbaikannya. Sedangkan menurut Sinambela, (2016) 

disiplin kerja adalah kemampuan untuk secara konsisten dan setia mengikuti 

peraturan yang berlaku dan tidak melanggar peraturan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan atau organisasi. Menurut Arianty, (2016) terbentuknya disiplin 

merupakan hasil rangkaian tindakan yang didukung oleh prinsip ketaatan, kesetiaan 

dan keterbukaan. Sedangkan menurut  Afandi & Bahri, (2020) disiplin kerja adalah 

menumbuhkan kesadaran kepada para pekerja untuk melaksanakan tugas yang 

sudah dibebankan. Menurut Saripuddin & Handayani, (2017) disiplin kerja adalah 

tindakan untuk mendorong para pegawai untuk memenuhi tuntutan berbagai 

ketentuan tersebut. 

Menurut Siswadi, (2017) disiplin kerja merupakan elemen operasional yang 

paling penting dalam manajemen sumber daya manusia karena semakin banyak 

pegawai berdisiplin maka semakin tinggi tingkat produktivitasnya. Tanpa adanya 

disiplin pegawai yang efektif, maka perusahaan akan sulit berfungsi dengan sebaik-

baiknya. Menurut Maryani et al., (2021) disiplin kerja pegawai adalah dengan 

menunjukkan sikap dan perilaku yang baik dan benar dalam menaati peraturan 

perusahaan dalam mencapai tujuannya, karena disiplin kerja merupakan salah satu 

tanda kepatuhan dan ketaatan terhadap hukum. 

 Menurut Arif et al., (2020) disiplin kerja yang baik akan mempercepat 

pencapaian tujuan sebuah perusahaan. Sedangkan menurut Surajiyo et al., (2021) 

disiplin kerja addalah suatu keadaan yang mempengaruhi atau memotivasi pegawai 

untuk berperilaku dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan standar atau 

peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan. Dan menurut Siswadi & Lestari, (2021) 
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disiplin kerja adalah dorongan internal seseorang pegawai untuk bersedia mematuhi 

persyaratan dan standar kerja yang berlaku di perusahaan. Selanjutnya menurut 

Farisi et al., (2021) disiplin kerja adalah berupa fungsi operatif manajemen sumber 

daya manusia yang penting, dimana semakin baik disiplin kerja pegawai maka 

semakin tinggi prestasi kerja yang didapat, namun apabila tidak ada penerapan 

disiplin kerja yang baik justru akan sulit bagi perusahaan dalam mencapai hasil 

yang optimal. 

 Menurut Yusnandar et al., (2020) disiplin adalah memperlihatkan rasa 

tanggung jawab seorang kepada pekerjaan yang diberikan kepadanya. Hal tersebut 

dapat mendorong rasa gairah bekerja, semangat bekerja serta terwujudnya tujuan 

dari perusahaan. Sedangkan menurut Mulyadi, (2015) disiplin kerja merupakan 

kesediaan dan kerelaan seseorang dalam mematuhi dan menaati norma-norma 

peraturan yang berlaku disekitarnya. Selanjutnya menurut Hapsari et al., (2022) 

disiplin kerja adalah adaptasi sikap dan perilaku seorang terhadap peraturan dan 

norma-norma pada sebuah organisasi guna tercapainya sebuah tujuan, serta 

mendapatkan sanksi ketika pegawai melakukan tindakan yang melanggar peraturan 

yang sudah ditetapkan organisasi. Dan menurut Yusnandar & Hasibuan, (2021) 

disiplin kerja adalah sikap maupun tingah laku seseorang, bagaimana caranya 

bersikap taat pada peraturan dan norma-norma yang berlaku diperusahaan. 

Sedangkan menurut Bahagia et al., (2021) disiplin adalah sikap menghargai yang 

ada pada diri pegawai, yang memungkinkan mereka beradaptasi secara sukarela 

untuk memenuhi peraturan dan ketentuan perusahaan. 
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2.4.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

 Menurut Sutrisno, (2016) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

sebagai berikut : 

1. Kedisiplinan dapat dipengaruhi oleh harapan, jika pegawai mendapat 

jaminan kompensasi yang sesuai dengan upaya yang telah mereka lakukan 

dalam bekerja, mereka akan mampu mematuhi undang-undang yang 

berlaku. 

2. Cerminan pimpinan penting, karena pegawai akan mengamati bagaimana 

pemimpin menangani hukuman di tempat kerja dan bagaimana mereka 

mengelola perkataan, sikap dan perilaku mereka sendiri yang dapat merusak 

kebijakan disiplin yang ditetapkan. 

3. Proses disiplin tidak dapat berjalan secara baik jika tidak adanya peraturan 

yang tertulis untuk dijadikan pegangan bagi para pegawai perusahaan. 

4. Apabila terdapat pegawai yang melanggar disiplin, oleh karena itu pimpinan 

perlu mengambil tindakan yang setimpal dengan pelanggaran yang 

dilakukan pegawai tersebut. 

5. Inspeksi harus dilakukan sebagai bagian dari operasi perusahaan untuk 

memastikan bahwa pekerja menjalankan tugasnya sesuai dengan kebijakan 

yang ditetapkan. 

6. Pegawai merupakan isan yang memiliki perbedaan kepribadian dan karakter 

antara satu dan yang lainnya. 
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2.4.3 Jenis-Jenis Disiplin Kerja 

Menurut Hartatik, (2014) jenis-jenis disiplin kerja sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

2. Disiplin kelompok, kegiatan organisasi memerlukan disiplin kolektif, selain 

pengendalian diri untuk mencapai cita-cita dan tujuan tertentu, maka disiplin 

kelompok diperlukan untuk patuh, kepatuhan anggota kelompok terhadap 

undang-undang dan peraturan yang berlaku. 

3. Disiplin preventif adalah disiplin yang dimaksudkan untuk menanamkan rasa 

kedisiplinan padap pekerja agar patuh pada kebijakan perusahaan dan patuh 

pada standarnya. 

2.4.4 Indikator Disiplin Kerja 

 Menurut Mangkunegara, (2015) disiplin kerja bisa diukur dengan indikator 

sebagai berikut : 
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7. Melakukan tugas-tugas kerja sampai selesai di setiap hari. 

2.5. Penelitian Terdahulu 

 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

Judul Peneliti Metode Hasil Persamaan Perbedaan 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Disiplin 

Kerja Dan 

Semangat 

Kerja 

Karyawan 

(Studi Pada 

Karyawan 

Pdam Kota 

Malang). 

Noor Rika, 

Dinata Inbar, 

Endang Siti 

Astuti, M. 

Cahyo, Widyo 

Sulistyo 

(2018). 

Jenis 

penelitian 

eksplanatori 

(explanatory 

research). 

Lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

terhadap disiplin 

kerja, 

lingkungan kerja 

berpengaruh 

terhadap 

semangat kerja, 

disiplin kerja 

berpengaruh 

terhadap 

semangat kerja 

pegawai dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh 

terhadap 

semangat kerja 

pegawai melalui 

disiplin kerja.  

Pada 

variabel X 

yakni 

sama-sama 

melihat 

lingkungan 

kerja. 

Pada variabel Y 

jika kajian 

sebelumnya 

melihat disiplin 

kerja dan 

semangat kerja 

pegawai 

sedangkan 

penulis hanya 

melihat kinerja 

pegawai. 
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Pengaruh 

Lingkungan, 

Disiplin dan  

Motivasi 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

PT. Pati Sari 

Di Aceh 

Tamiang. 

Syardiansah 

Syardiansahdan 

Melati Putri 

Utami (2016). 

Kuantitatif 

dan jenis 

penelitian 

korelasi. 

Secara sedikit, 

lingkungan kerja 

tidak memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

Disiplin kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

Motivasi kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

Lingkungan 

kerja, disiplin 

kerja dan 

motivasi kerja 

secara 

simultanterhadap 

kinerja pegawai. 

Kesamaan  

pada 

variabel X 

yaitu 

melihat 

lingkungan  

kerja dan 

dan disiplin 

kerja dan 

variabel Y 

yakni 

kinerja 

karyawan. 

Perbedaan 

kajian 

sebelumnya 

pada variabel X 

juga melihat 

motivasi kerja. 

Pengaruh 

Disiplin Dan 

Lingkungan  

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Kecamatan 

Teras 

Boyolali. 

Tri 

Suryaningsih 

(2018). 

Kuantitatif 

dengan anlisa  

data 

menggunakan 

teknik jalur. 

Hasilnya bahwa 

positif dan 

signifikan  

kinerja pegawai 

dipengaruhi oleh 

disiplin kerja dan 

lingkungan 

kerja. 

Sama-sama 

mengkaji 

variabel  

disiplin 

kerja dan 

lingkungan 

kerja 

terhadap 

kinerja 

pegawai. 

Perbedaan 

mendasar pada 

objek dan 

subjek jika 

kajian terdahulu 

melihat kinerja 

pegawai 

kecamatan 

sedangkan 

peneliti 

mengkaji 

pegawai sebuah 

perusahaan. 
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2.6.  Kerangka Konseptual  

Menurut Sugiyono, (2015) kerangka berfikir adalah model tentang bagaimana 

berhubungan teori dengan faktor yang sudah diidentifikasi menjadi hal yang 

penting, maka kerangka berfikir merupakan pemahaman yang dilandasi dengan 

pemahaman-pemahaman lainnya. Dimana sebuah pemahaman menjadi hal yang 

paling mendasar dan pondasi dalam setiap pemiikiran maupun sebuah proses dari 

keseluruhan penelitian yang akan dilakukan. 

Hasil penelitian yang dilakukan (Anam, 2018), (Kitta et al., 2023), (Erwansyah 

et al., 2018), (Wakdomi et al., 2022) bahwa variabel lingkungan kerja, disiplin kerja 

dan kompetensi secara bersama-sama mempengaruhi kinerja secara signifikan. 

 

  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja,Disiplin Kerja dan Kompetensi  

Terhadap Kinerja 

 

 

 

Lingkungan 

Kerja 

Disiplin Kerja 

Kompetensi 

Kinerja 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1. Pendekatan Penelitian 

Dengan maksud untuk mempelajari lebih lanjut, peneliti akan menggunakan 

pendekatan penelitian kuantitatif dan asosiatif, dikarenakan memiliki tujuan untuk 

mengetahui pengaruh variabel lingkungan kerja, disiplin kerja dan kompetensi 

terhadap kinerja (Sugiyono, 2015). 

3.2. Definisi Operasional 

 Tujuan dari definisi operasional adalah untuk menentukan seberapa erat 

keterkaitan satu variabel dengan faktor lainnya, oleh karena itu. Definisi 

operasional penelitian ini adalah: 
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Kompetensi 

(X3) 

Kompetensi (X3) dari pengertian mengenai 

kompetensi ditarik kesimpulah. Kompetensi adalah 

sebuah kemampuan seseorang dalam menjalankan 

tugas-tugas. Ditandai seorang yang menguasai 

salah satu dan beberapa bidang tertentu. dan 

kompetensi juga didasari oleh sebuah keterampilan, 

pengetahuan dan kemampuan seorang pegawai. 

1. Pengetahuan 

(knowledge) 

2. Keahlian (skill) 

3. Sikap (attitude) 

(Edison et al., 2018) 

 

3.3.  Tempat Dan Waktu Penelitian 

1.3.1 Tempat Penelitian 

Untuk tempat penelitian dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional 1 di Jl. Sei Batang Hari No.2, Simpang Tanjung, Kec. Medan Sunggal, 

Kota Medan. 

3.3.2  Waktu Penelitian 

 Penelitian ini direncanakan dari bulan Desember 2023 sampai dengan bulan 

Maret 2024. 

Tabel 3.2 

Jadwal Kegiatan Penelitian 

No Kegiatan 

Bulan 

Desember Februari Maret April 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Pra Riset                 

2. Pengajuan Judul                 

3. Penulisan Proposal                 

4. Bimbingan Proposal                 

5. Seminar Proposal                 

6. Penyusunan Skripsi                 

7. Sidang Meja Hijau                 
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3.4. Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

 Populasi didalam penelitian yaitu sebuah wilayah secara keseluruhan yang 

ingin diteliti. Menurut (Sugiyono, 2017), populasi adalah sebuah wilayah yang 

terdiri oleh obyek/subyek yang memiliki karakteristik dan kualitas yang sudah 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipejalari dan dibuat kesimpulannya. Populasi juga 

merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada pada sebuah wilayah penelitian. 

Oleh karena itu, populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan yang berjumlah  280 orang.  

3.4.2 Sampel 

 Sampel adalah wakil-wakil dari populasi yang akan digunakan dalam 

penelitian. Sampel terdiri dari sekelompok orang yang dipilih dari populasi yang 

lebih luas dimana pemahaman dari hasil penelitian dilakukan. 

 Menurut Sugiyono (2015) sampel ialah pecahan dari sejumlah karakteristik  

 

 

 

 

Berikut rumus slovin dalam mendapatkan jumlah sampel: 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

Keterangan: 

n : Ukuran sampel 

N : Ukuran Populasi 

D : Tingkat kesalahan yang dipilih 
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Dengan menggunakan rumus berikut akan mendapatkan jumlah sampel yang akan 

digunakan : 

𝑛 =
280

1 + 280(0,1)2
 

 

𝑛 =
280

1 + 280 (0,01)
 

𝑛 =
280

1 + 2,8
 

𝑛 =
280

3,8
 

n  = 72,68 

n  = 73 

 Berdasarkan hasil dari perhitungan berikut, adapun sampel pada penelitian 

ini berjumlah 73 pegawai yang mewakili dari populasi sebanyak 280 pegawai yang 

terdapat pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan. 

 Pada penelitian ini menggunakan probability sampling sebagai teknik 

sampling, Menurut Sugiyono, (2015) probability sampling adalah teknik dalam 

pengambilan sampel yang memberikan setiap komponen atau anggota populasi 

peluang yang sama untuk dipilih sebagai sampel. Maka pada penelitian ini 

digunakan simple random sampling, menurut Sugiyono, (2015) simple random 

sampling merupakan penarikan sampel dari populasi yang dilakukan dengan secara 

acak tanpa memperhatikan secara spesifik pada populasi tersebut. 

3.5 Teknik Pengumpulan data 
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3.5.1 Angket (Kuesioner) 

 Dengan memberikan sampel beberapa pertanyaan yang terstruktur kepada 

responden, kemudian responden akan menentukann salah satu dari alternatif 

jawaban yang sudah diberikan. Dimana terdapat 5 pilihan untuk setiap pertanyaan 

yang terlihat pada Tabel 5 berikut ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Partial Least Square (PLS) 

  

 

 

variabel. Menurut (Sholiha & Salamah, 2015) analisis PLS akan melibatkan 

beberapa tahapan, antara lain sebagai berikut : 
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3.6.2 Pengukuran Model (Outer Model) 

 Untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas model, dilakukan evaluasi 

model pengukuran atau model outler. Validitas konvergen dan diskriminan 

indikator pembentuk konstruk, reliabilitas laten dan komposit blok indikator, dan 

alpha cronbach digunakan untuk menilai model Outer dengan indikator refleksif. 

 Sedangkan substansi model outler dengan indikator formatif dinilai dengan 

membandingkan besaran bobot sebenarnya dan menguji signifikansi indikator 

konstruk (Chin, 1998). Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator : 

a. Indikator yang disebut validitas konvergen mengukur seberapa kuat 

konstruksi dengan variabel berkorelasi. Pemenuhan terstandar memberikan 

wawasan tentang validitas konvergen dari pemeriksaan reliabilitas item 

individual. Hal ini terlihat dari faktor pemenuhan yang di standarisasi. 

Jumlah korelasi yang ada antara masing-masing item pengukuran 

(indikator) dan konstruk terkait dijelaskan oleh faktor pemenuhan standar. 

Nilai yang diharapkan > 0,7. 

b. Dicriminant validity adalah untuk menguji dan membedakan square root of 

average exctracted (AVE) dan discriminant validity. Untuk menilai suatu 

nilai discrimiinant yang baik maka diinginkan > 0,5 untuk memenuhi 

standar nilai yang baik untuk AVE 

c. Composite reliabily adalah nilai yang memperlihatkan sejauh mana suatu 

instrumen pengukur dapat dipercayakan. Apabila sebanyak 2 kali 

pengukuran instrumen dan hasilnya menunjukan konsisten makan 

instrumen bisa dikatakan reliabel. Nilai reabilitas komposir (pc) dari 

perubah laten adalah yang mengukur nilai kestabilan dan konsisten dari 

pengukuran reliabilitas gabungan. Data composite reliabilitas > 0,7 dapat 



39 
 

dikatakan reliabilitas yang tinggi. 

 

 

 

 

 

 

3.6.3 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 
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Sumber: diambil dari Chin, (1998) Chin, (2010) Hair et al., (2011) 
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3.6.4 Pengujian Hipotesis 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Data 
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4.1.2 Identitas Responden 

Ciri-ciri yang tercantum di bawah ini membantu mengidentifikasi 

responden dan dapat digunakan untuk menentukan identitas mereka yaitu: 

1. Jenis Kelamin 

 Adapun data yang sudah diperoleh dalam kuesioner akan diperlihatkan 

dalam bentuk kuantitatif dengan responden yang berjumlah 73 orang. Maka dari 

ke-73 responden tersebut dapat diidenfitikasi datanya oleh penulis yaitu. 

 

 

 

 

 Pada tabel diatas memberikan penjelasan bahwa dari sebanyak 73 

responden yang dilakukan penelitian, responden yang berjenis kelamin laki-laki 

berjumlah 59 (80,8%), sebaliknya responden yang berjenis kelamin perempuan 

berjumlah 14 (19,2%). 

2.  Usia  

 Dalam karakteristik responden penulis mengkategorikan menjadi 4 

kelompok usia, yaitu diperlihatkan pada tabel 8 sebagai berikut: 
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3.  Pendidikan 

 Sebanyak 73 responden, penulis mengkatogorikan tingkat pendidikan 

pegawai dalam 4 kelompok yaitu : SMA, D-3, S1 dan S2. Berikut deskripsi 

responden menurut tingkat pendidikan yang ditempuh terakhir dapat dilihat pada 

tabel sebagai berikut : 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir 

 

No Kategori Frekuensi Persentase (%) 

1. SMA 44 60,3% 

2. D-3 5 6,8% 

3. S1 23 31,5% 

4. S2 1 1,4% 

 Jumlah 73 100% 

Sumber: Data Primer diolah 2024 

 Berdasarkan pada tabel diatas, dapat diketahui bahwasannya tingkat 

pendidikan responden sebanyak 73 pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional 1 memiliki mayoritas tingkat pendidikan terakhirnya pada SMA yaitu 

berjumlah 44 orang (60,3%). Adapun tingkat pendidikan terakhirnya D-3 berjumlah 

5 orang (6,8%), sedangkan untuk pendidikan terakhirnya S1 berjumlah 23 orang 

(31,5%) dan untuk pendidikan terakhirnya S2 berjumlah 1 orang (1,4%). 
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4. Masa Kerja 

 Dari sebanyak 73 orang responden, penulis mengkelompokkan masa kerja 

menjadi 4 kategori sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

 

No Kategori Frekuensi Persentase (%) 

1. 1 – 5 tahun 2 2,7 % 

2. 6 – 10 tahun 9 12,3% 

3. > 11 Tahun 62 84,9% 

 Jumlah 73 100% 

Sumber: Data Primer diolah 2024 

 

 

 

 

4.2 Analisis Variabel Penelitian 

4.2.1 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

 Berikut hasil data yang diperoleh dari tabulasi data responden variabel 

kinerja pegawai pada penelitian in: 

Tabel 4.6 

Skor Kuesioner Pada Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 33 45,2% 27 37,0% 13 17,8% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

2 34 46,6% 34 46,6% 5 6,8% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 
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3 29 39,7% 26 35,6% 18 24,7% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

4 37 50,7% 25 34,2% 11 15,1% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

5 36 49,3% 32 43,8% 5 6,9% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

6 37 50,7% 26 35,6% 10 13,7% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

7 38 52,1% 31 42,5% 4 5,4% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

8 35 47,9% 28 38,4% 10 13,7% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

  

 

 

 

 

4.2.2 Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

 Berikut hasil data yang diperoleh dari tabulasi data responden variabel 

lingkungan kerja pada penelitian ini: 

Tabel 4.7 

Skor Kuesioner Pada Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 31 42,5% 34 46,5% 8 11,0% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

2 33 45,2% 28 38,4% 12 16,4% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

3 25 34,3% 39 53,4% 9 12,3% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

4 20 27,4% 39 53,4% 14 19,2% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

5 26 35,6% 31 42,5% 16 21,9% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

6 26 35,6% 36 49,3% 11 15,1% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

7 29 39,7% 29 39,7% 15 20,6% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

8 32 43,8% 27 37,0% 14 19,2% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 
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 Pada jawaban responden untuk variabel lingkungan kerja dapat dilihat 

bahwasannya sudah dapat dikatakan sangat baik, melihat responden memiliki 

mayoritas jawaban sangat setuju dan setuju lebih dari 50%. Oleh karena itu, dapat 

dijelaskan lingkungan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 sudah 

memberikan rasa nyaman dan aman terhadap para pegawai, dengan melihat dari 

tingkat kenyamanan yang dirasakan responden memberikan efek konsentrasi yang 

lebih baik dalam melakukan pekerjaannya. 

4.2.3 Variabel Disiplin Kerja (X2) 

 Berikut hasil data yang diperoleh dari tabulasi data responden variabel 

disiplin kerja pada penelitian ini: 

Tabel 4.8 

Skor Kuesioner Pada Variabel Disiplin Kerja (X2) 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 28 38,4% 32 43,8% 13 17,8% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

2 37 50,6% 28 38,4% 8 11,0% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

3 35 47,9% 29 39,8% 9 12,3% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

4 40 54,8% 26 35,6%  7  9,6% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

5 33 45,2% 27 37,0% 13 17,8% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

6 28 38,4% 36 49,3% 9 12,3% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

7 13 17,8% 38 52,1% 22 30,1% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

8 19 26,0% 36 49,3% 18 24,7% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 
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yang baik dari responden yang melakukan ketaatan terhadap peraturan-

peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

4.2.4 Variabel Kompetensi (X3) 

 Berikut hasil data yang diperoleh dari tabulasi data responden variabel 

kompetensi pada penelitian ini: 

Tabel 4.9 

Skor Kuesioner Pada Variabel Kompetensi (X3) 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 27 37,0% 39 53,4% 7 9,6% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

2 22 30,1% 34 46,6% 17 23,3% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

3 38 52,1% 27 36,9% 8 11,0% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

4 19 26,0% 37 50,7% 17  23,3% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

5 24 32,9% 34 46,6% 15 20,5% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

6 29 39,7% 32 43,9% 12 16,4% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

7 27 37,0% 39 53,4% 7 9,6% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

8 36 49,3% 26 35,6% 11 15,1% 0 0,00% 0 0,00% 73 100% 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

 Pada jawaban responden untuk varianel kompetensi dapat dilihat bahwasannya 

sudah dapat dikatakan sangat baik, melihat responden memiliki mayoritas jawaban sangat 

setuju dan setuju lebih dari 50%. Oleh karena itu, dapat dijelaskan responden memliki 

kemampuan kompetensi yang baik dalam melaksanakan sebuah pekerjaannya, dan dapat 

mengataasi masalah yang dihadapi saat bekerja. 

4.3 Evaluasi Model 

 Dengan menggunakan smartPLS 3.0, untuk mengevaluasi data. Model 

persemaan struktural (SEM) dengan komponen berbasis varians disebut parsial 

(PLS). Oleh karena itu, pendekatan parametrik untuk menilai signifikansi tidak 

diperlukan karena PLS tidak memerlukan estimasi distribusi tertentu dalam 
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estimasi parameter. Dengan demikian inner model dan outer model sebagai bagian 

dari model evaluasi PLS. 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 

Outer Model 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Olahan SmartPLS 3.0 (2024) 
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Tabel 4.11 

Outer Loading 

Variabel  Lingkungan Kerja Disiplin Kerja Kompetensi Kinerja Pegawai 

LK.1 0,835    

LK.2 0,712    

LK.3 0,791    

LK.4 0,742    

LK.5 0,768    

LK.6 0,742    

LK.7 0,813    

LK.8 0,809    

DK.1  0,804   

DK.2  0,804   

DK.3  0,807   

DK.4  0,827   

DK.5  0,811   

DK.6  0,777   

DK.7  0,763   

DK.8  0,749   

K.1   0,731  

K.2   0,748  

K.3   0,817  

K.4   0,772  

K.5   0,710  

K.6   0,737  

K.7   0,735  

K.8   0,853  

KP.1    0,753 

KP.2    0,823 

KP.3    0,807 

KP.4    0,825 

KP.5    0,861 

KP.6    0,801 

KP.7    0,854 

KP.8    0,852 

Sumber: Data Olahan SmartPLS 3.0 (2024) 

 Berdasarkan hasil olahan data dapat diambil keimpulan bahwasannya nilai 

outer loading dari variabel lingkungan kerja (X1), Disiplin Kerja (X2), Kompetensi 



52 
 

(X3) dan kinerja pegawai (Y) sudah memenuhi standar dari convergent validity dan 

dinyatakan valid. 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.12 

Discriminant Validity atau Cross Loading 

Variabel Disiplin Kerja Kinerja Pegawai Kompetensi Lingkungan Kerja 

DK.1 0,804 0,719 0,740 0,718 

DK.2 0,804 0,672 0,703 0,733 

DK.3 0,807 0,792 0,690 0,766 

DK.4 0,827 0,758 0,781 0,748 

DK.5 0,811 0,783 0,811 0,724 

DK.6 0,777 0,749 0,669 0,707 

DK.7 0,763 0,701 0,726 0,748 

DK.8 0,749 0,671 0,685 0,655 

K.1 0,637 0,657 0,731 0,638 

K.2 0,671 0,638 0,748 0,659 

K.3 0,775 0,787 0,817 0,710 

K.4 0,694 0,692 0,772 0,651 

K.5 0,660 0,644 0,710 0,655 

K.6 0,740 0,718 0,737 0,644 

K.7 0,667 0,652 0,735 0,642 

K.8 0,742 0,787 0,853 0,757 

KP.1 0,716 0,753 0,720 0,735 

KP.2 0,725 0,823 0,779 0,681 

KP.3 0,735 0,807 0,731 0,723 

KP.4 0,827 0,825 0,830 0,766 

KP.5 0,777 0,861 0,775 0,721 

KP.6 0,737 0,801 0,650 0,748 

KP.7 0,773 0,854 0,779 0,786 

KP.8 0,782 0,852 0,752 0,756 

LK.1 0,761 0,745 0,734 0,835 

LK.2 0,704 0,670 0,677 0,712 

LK.3 0,659 0,654 0,603 0,791 

LK.4 0,693 0,696 0,695 0,742 

LK.5 0,725 0,695 0,662 0,768 
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LK.6 0,627 0,648 0,630 0,742 

LK.7 0,752 0,739 0,754 0,813 

LK.8 0,753 0,732 0,689 0,809 

Sumber: Data Olahan SmartPLS 3.0 (2024) 
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Grafik 4.1 

Average Variance Extracted (AVE) 

 

Sumber: Data Olahan SmartPLS 3.0 (2024) 

2. Uji Reliabilitas 
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Grafik 4.2 

Composite Reliability 

 

Sumber: Data Olahan SmartPLS 3.0 (2024) 

 Memperlihatkan nilai composite reliability di semua konstruk > 0,7 

sehingga dapat dikatakan memenuhi reliabilitas. 

3.  Uji Multicollinearity (multikolinearitas) 
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Tabel 4.15 

Collinearity Statistic (VIF) 

Parameter VIF Keterangan 

LK.1 2,974 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

LK.2 1,846 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

LK.3 2,417 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

LK.4 1,837 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

LK.5 2,074 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

LK.6 1,927 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

LK.7 2,769 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

LK.8 2,499 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

DK.1 2,488 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

DK.2 2,789 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

DK.3 2,422 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

DK.4 2,621 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

DK.5 2,474 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

DK.6 2,167 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

DK.7 2.101 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

DK.8 1,864 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

K.1 1,928 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

K.2 2,124 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

K.3 2,411 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

K.4 2.132 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

K.5 1,965 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

K.6 1,906 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

K.7 1,900 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

K.8 2,920 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

KP.1 2.020 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

KP.2 2,522 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

KP.3 2,376 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

KP.4 2.588 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

KP.5 3,586 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

KP.6 2.293 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

KP.7 3,408 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

KP.8 2,907 Tiada Mengalami Multikollinearitas 

Sumber: Data Olahan SmartPLS 3.0 (2024) 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat secara menyeluruh bahwasannya 

setiap indikator tidak mengalami multikollinearitas karena mempunyai nilai VIF 
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<10. Dan dapat diambil kesimpulan bahwa secara menyeluruh konsruk tidak 

mengalami multikollinearitas antara variabel lingkungan kerja, disiplin kerja dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

4.3.2 Uji Inner Model 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.3.3 Uji Hipotesis 
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4.4.3 Kompetensi Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai 

  Untuk hasil pada uji hipotesis ketiga pada variabel ketiga menunjukkan  

bahwa hubungan antara variabel kompetensi dengan kinerja pegawai memiliki 

pengaruh yang signifikan dengan ditunjukkan nilai T Statistic (4,442) > 1,96 dan P 

Values (0,000) < 0,05. Nilai tersebut menunjukkan adanya pengaruh positif dari 
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kompetensi dengan kinerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1. 

Kompetensi merupakan salah satu aspek yang membantu pegawai berkinerja lebih 

baik di tempat kerja. Hal ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Ainanur & Tirtayasa, 2018), (Rosmaini & Tanjung, 2019), (Soetrisno & Gilang, 

2018), (Erwansyah et al., 2018) dan (Inova & Jayanti, 2019) bahwa kinerja pegawai 

dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh kompetensi. Hal ini juga terlihat terkait 

kemampuan intelektual dan keterampilan pegawai yang tergolong baik, melihat dari 

para responden yang mengisi kuesioner yang memberikan jawaban sangat setuju dan 

setuju pada setiap pernyataan mengenai kompetensi. Mengingat tingkat pengetahuan 

pegawai yang yakin bahwa mereka mampu menangani pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. Pegawai juga memiliki kemampuan baik yang berkaitan dengan pekerjaan, 

pengalaman yang dimiliki pegawai ditempat kerja dapat bermanfaat bagi mereka dan 

membantu mereka dalam berkerja. 

4.4.4 Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Kompetensi Berpengaruh Terhadap 

Kinerja Pegawai 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 
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5.2 Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian adapun saran yang dapat dilihat sebagai berikut 

1. Ada baiknya perusahaan memperhatikan situasi pada lingkungan kerja, 

dimana banyak sekali kertas yang menumpuk diatas meja yang akan 

membuat para pegawai mengalami kurangnya konsentrasi dalam 

melakukan pekerjaanya, dan memperhatikan sirkulasi udara dan 

penerangan pada tempat kerja serta hubungan kerja antar pegawai yang baik 

dapat meningkatkan semangat kerja yang tinggi agar memberikan rasa 

kenyamanan dan aman kepada pegawai agar dapat melakukan pekerjaannya 

secara maksimal 

2.  Ada baiknya perusahaan lebih memperhatikan dan mengawasi para 

pegawai yang meninggalkan meja kerja pada saat jam kerja berlangsung dan 

para pegawai yang mengalami keterlambatan jam masuk kerja yang tidak 

sesuai dengan ketetapan perusahaan, agar perusahaan lebih meningkatkan 

peraturan dan pengawasan terhadap para pegawai, supaya pegawai dapat 

mematuhi dan menaati peraturan-peraturan yang berlaku diperusahaan 

dengan baik. 

3. Ada baiknya perusahaan dapat memberikan pelatihan kompetensi terhadap 

para pegawai secara menyeluruh, supaya dapat meningkatkan kompetensi 

pegawai yang akan memberikan efek positif terhadap perusahaan dimana 
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meningkatnya kompetensi pegawai dalam melakukan pekerjaan dan 

tugasnya. 

4. Ada baiknya perusahaan dapat memperhatikan kondisi lingkungan kerja, 

disiplin kerja dan kompetensi didalam perusahaan, menunjukkan bahwa 

ketiganya mempunyai peran yang penting di dalam sebuah perusahaan. 

Dimana akan memberikan dampak positif terhadap pegawai dalam proses 

pelaksanaan tugas dan pekerjaanya. Agar meningkatkan kinerja pegawai 

yang lebih baik supaya perusahaan dapat mencapai segala tujuan 

kedepannya.  
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Kuesioner Penelitian 

Assalamu’alaiikum Wr.Wb 

 Dalam rangka memenuhi Tugas Akhir di Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara (UMSU), saya ingin mengadakan penelitian ini dengan judul 

“Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Kompetensi Terhadap 

Kinerja Pegawai PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1”. 

 Sehubungan dengan itu, saya membutuhkan sejumlah data untuk diolah dan 

akan dijadikan sebagai bahan penelitian melalui kerjasama dan kesediaan saudara 

dalam mengisi kuesioner ini, saya berharap Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dapat 

menjawab dengan jujur dan terbuka agar didapatkan data yang valid. Atas perhatian 

dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari yang mengisi kuesioner ini, saya 

mengucapkan banyak terima kasih. 

Wassalamu’alaikum Wr.Wb 

 

 

 

Hormat Saya 

 

 

 

Muhammad Wahyu 

 

 



Identitas Responden : 

Berilah tanda () pada pernyataan yang telah disediakan 

1. Jenis Kelamin : 

 Laki-laki   Perempuan 

2. Usia : 

 20-25 Tahun  26-30 Tahun 

 31-40 Tahun  > 40  Tahun 

3. Masa Kerja : 

 1-5 Tahun   6-10 Tahun 

 > 11 Tahun 

 4. Tingkat Pendidikan : 

   SMA   D3 

   S1    S2 

Keterangan  

Berikut ini penilaian anda mengenai pertanyaan angket : 

 

SS = Sangat Setuju  (5) 

S = Setuju  (4) 

KS = Kurang Setuju  (3) 

TS = Tidak Setuju  (2) 

STS = Sangat Tidak Setuju  (1) 

Petunjuk Pengisian Angket : 

1. Bapak/Ibu/Saudara/Saudari diminta untuk memberi tanggapan atau 

pernyataan yang ada pada angket ini yang sesuai dengan keadaan, pendapat 

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari bukan karna pendapat orang lain 

2. Berilah tanda checklist () pada kolom yang dianggap sesuai dengan 

tanggapan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari. 

 



Kuesinoner Kinerja Pegawai (Y) 

No Pertanyaan SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Kualitas Kerja 

1. Hasil kerja saya tepat dan jarang 

melakukan kesalahan. 

     

2. Saya melaksanakan tugas sesuai dengan 

prosedur yang berlaku. 

     

Kuantitas Kerja 

3. Kuantitas atau jumlah kerja yang saya 

lakukan dalam satu periode melebihi 

karyawan lain. 

     

4. Saya lebih mengutamakan kuantitas 

daripada kualitas. 

     

Tepat Waktu 

5. Saya menyelesaikan tugas/pekerjaan 

dengan tepat waktu. 

     

6. Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan 

lebih cepat dari waktu yang sudah 

ditentukan. 

     

Efisiensi 

7.  Saya memiliki semangat kerja yang 

tinggi untuk mengejar target pekerjaan 

yang diperintahkan oleh atasan. 

     

Kemandirian 

8.  Saya mencari jalan keluar atas 

pemersalahan dalam tugas yang 

diberikan,  

     

 

Kuesioner Lingkungan Kerja (X1) 

No Pertanyaan SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Cahaya Ruangan 

1. Penerangan diruang kerja telah sesuai 

dengan kebutuhan 

     

2. Penerangan diruangan kerja dapat 

membuat saya bekerja dengan baik 

     

Ruangan yang luas 

3. Ruang kerja yang luas dan nyaman bisa 

mendukung aktivitas dalam bekerja 

     



4. Adanya pembatasan terhadap ruang 

gerak demi kenyamanan dalam bekerja 

sehingga ada dapat bekerja dengan baik 

     

Suhu ruangan 

5. Sirkulasi udara diruang kerja sudah 

memenuhi, sehingga tidak mengganggu 

kelancaran bekerja 

     

6. Suhu diruangan sudah cukup baik untuk 

menunjang kenyamanan dalam bekerja 

     

Warna ruangan 

7.  Pemilihan warna pada ruangan kerja 

cukup baik. 

     

Hubungan kerja pegawai dan atasan 

8.  Hubungan antar pegawai dan atasan 

selama ini sudah berjalan dengan baik.  

     

 

Kuesioner Disiplin Kerja (X2) 

No Pertanyaan SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Tepat waktu 

1. Saya hadir tepat waktu dengan 

ketentuan masuk jam kantor. 

     

Kepatuhan terhadap peraturan 

2. Saya selalu menaati peraturaan yang 

sudah ditetapkan. 

     

3. Saya selalu meminta izin apabila tidak 

masuk kerja. 

     

Penggunaan seragam kerja 

4. Saya selalu menggunakan seragam 

kerja yang telah ditetapkan. 

     

Ketepatan jam pulang 

5.  Jam pulang kantor sesuai dengan 

ketetapan perusahaan 

     

Tanggung jawab terhadap pekerjaan 

6.  Saya bekerja sesuai dengan standar 

prosedur yang telah ditetapkan 

     

Kehadiran 

7. Saya selalu hadir bekerja sesuai dengan 

ketentuan hari kerja perusahaan. 

     

Menyelesaikan tugas tepat waktu 

8. Saya selalu mengerjakan tugas dengan 

teliti dan tepat waktu. 

     

  



Kuesioner Kompetesi (X3) 

No Pertanyaan SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Pengetahuan (Knowlegde) 

1. Saya sudah Memiliki pengetahuan 

dalam pekerjaan yang akan saya 

kerjakan. 

     

2. Saya mampu mengelola waktu dalam 

mengerjakan tugas guna menghemat 

waktu 

     

3. Dalam melaksanakan pekerjaan saya 

didukung oleh pengetahuan atau latar 

belakang pendidikan yang saya miliki 

     

Keahlian (Skill) 

4. Dengan keahlian yang saya miliki, saya 

mampu mengerjakan tugas dengan baik. 

     

5. Saya mampu mengenali dan mengatasi 

permasalahan yang muncul dalam 

melaksanakan sebuah pekerjaan. 

     

6. Pengalaman yang saya miliki dapat 

membantu kelancaran dalam 

melakukan pekerjaan. 

     

Sikap (attitude) 

7. Saya selalu bersikap tanggap dan rajin 

dalam melaksanakan pekerjaan yang 

diberikan atasan. 

     

8. Saya memiliki semangat kerja yang 

tinggi. 

     

 



TABULASI 

Lingkungan Kerja 

 

No LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 LK7 LK8 

1 4 3 3 3 4 3 3 3 

2 5 4 5 4 4 3 4 5 

3 4 5 4 5 5 3 5 4 

4 4 5 4 4 3 4 4 3 

5 4 5 5 4 4 4 4 5 

6 4 5 4 4 4 4 4 5 

7 5 5 5 5 5 5 4 5 

8 4 5 5 5 4 5 5 5 

9 5 5 5 5 4 5 5 5 

10 4 5 4 4 3 4 3 4 

11 4 5 5 4 5 5 4 5 

12 5 5 4 5 4 5 5 5 

13 5 5 5 5 5 5 4 5 

14 5 5 5 4 5 5 5 4 

15 4 5 4 5 4 5 5 4 

16 4 5 5 5 4 5 5 5 

17 5 4 4 4 4 4 5 4 

18 5 4 5 4 5 5 5 5 

19 5 5 5 5 5 5 5 4 

20 4 5 4 4 5 5 4 5 

21 5 5 5 4 5 4 5 5 

22 4 4 4 5 4 4 4 4 

23 5 5 4 4 4 5 5 5 

24 5 5 5 4 5 5 5 5 

25 5 5 4 5 4 5 5 5 

26 5 5 4 4 4 4 5 4 

27 4 5 4 4 5 4 4 4 

28 4 4 4 4 4 4 4 5 

29 4 3 3 3 3 4 4 4 

30 4 4 4 4 3 4 4 3 

31 5 4 5 5 5 5 4 5 

32 4 5 4 4 4 4 4 4 

33 5 4 5 5 5 4 5 5 

34 5 5 5 5 5 4 5 4 

35 5 5 4 4 4 5 5 5 

36 5 4 5 5 5 4 5 4 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 

38 5 5 5 4 5 5 5 5 

39 5 5 4 5 4 4 5 5 

40 5 5 5 4 5 4 5 5 



41 4 3 4 4 4 4 3 4 

42 5 4 5 4 5 4 5 5 

43 4 4 3 3 3 4 3 4 

44 4 3 4 4 4 4 3 4 

45 4 4 4 4 4 3 4 3 

46 4 4 4 3 3 4 4 4 

47 4 3 4 3 3 4 4 4 

48 4 3 4 4 4 4 4 4 

49 3 4 4 3 4 3 3 3 

50 4 5 4 4 5 5 5 5 

51 4 4 4 3 4 3 3 4 

52 5 5 5 4 5 5 5 5 

53 4 3 4 4 3 4 3 4 

54 4 4 3 3 4 4 4 3 

55 4 4 4 3 3 4 4 3 

56 5 4 5 5 5 5 4 5 

57 5 5 4 5 4 5 5 5 

58 3 3 3 4 3 4 4 3 

59 5 5 4 4 5 5 4 5 

60 3 4 3 3 4 3 3 4 

61 5 4 5 4 5 5 4 5 

62 4 3 3 4 3 4 4 3 

63 3 4 3 3 4 4 4 3 

64 5 4 5 5 5 5 5 5 

65 4 4 4 4 3 3 4 4 

66 3 4 3 4 3 3 3 3 

67 4 3 4 4 3 3 3 4 

68 3 4 4 3 4 4 3 4 

69 4 4 4 4 4 4 4 3 

70 5 4 4 4 5 4 5 4 

71 4 3 4 4 4 3 3 3 

72 3 3 4 3 3 4 3 4 

73 3 4 4 3 3 4 3 3 

 

Disiplin Kerja 

No DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 DK6 DK7 DK8 

1 4 3 4 4 3 3 3 4 

2 4 4 5 4 3 4 4 4 

3 5 5 4 5 5 5 4 5 

4 4 5 4 5 4 4 4 4 

5 4 5 4 4 4 4 5 4 

6 5 4 5 5 5 4 4 5 

7 5 5 4 5 4 5 4 5 

8 5 5 4 5 5 5 4 5 



9 5 4 5 5 4 5 5 4 

10 4 5 5 4 5 5 4 4 

11 5 4 5 5 4 5 4 4 

12 5 4 5 5 5 5 4 5 

13 5 4 5 5 4 5 4 4 

14 4 5 5 5 5 5 4 5 

15 4 5 5 4 5 4 4 4 

16 4 5 5 4 5 5 4 5 

17 5 4 5 5 5 5 4 4 

18 5 5 5 5 4 5 4 5 

19 5 5 5 5 5 4 4 5 

20 5 5 5 5 5 5 4 5 

21 4 5 5 5 5 5 4 5 

22 4 4 5 5 5 4 4 4 

23 5 5 5 5 4 5 4 4 

24 5 5 5 5 5 5 4 4 

25 5 5 5 5 5 4 4 4 

26 5 4 4 5 5 4 4 4 

27 4 5 5 5 4 4 4 3 

28 4 5 4 5 4 4 4 4 

29 4 4 4 4 4 4 3 3 

30 4 5 4 4 4 4 3 4 

31 5 5 5 5 5 5 4 5 

32 5 4 5 5 5 4 4 5 

33 4 5 5 5 5 5 4 4 

34 4 5 5 5 5 4 5 4 

35 4 5 4 5 5 4 4 4 

36 5 5 5 4 5 5 5 4 

37 5 5 5 5 5 4 4 5 

38 5 5 5 5 5 4 5 5 

39 5 5 5 5 5 5 4 4 

40 4 5 5 5 5 5 5 5 

41 3 4 4 5 4 4 3 3 

42 5 5 5 5 5 5 5 4 

43 4 4 4 4 4 3 3 4 

44 4 4 3 4 4 3 3 3 

45 3 4 4 4 3 4 3 4 

46 3 4 4 4 3 4 4 4 

47 3 4 4 4 3 4 3 3 

48 4 4 4 4 4 4 3 4 

49 4 4 3 4 3 3 3 4 

50 5 5 5 5 5 5 4 3 

51 3 4 4 4 4 4 3 3 

52 5 5 5 5 5 5 5 4 



53 3 3 3 4 3 3 3 3 

54 3 4 3 4 4 4 3 4 

55 3 3 4 3 3 4 3 3 

56 5 5 5 5 5 4 5 4 

57 5 5 4 5 4 5 5 4 

58 4 4 3 4 4 4 3 3 

59 4 5 4 5 5 4 5 5 

60 4 4 4 3 3 4 4 3 

61 5 5 5 5 5 5 4 5 

62 4 4 3 4 4 3 4 3 

63 3 3 4 3 4 3 3 3 

64 4 5 5 4 5 5 5 5 

65 4 3 4 4 3 4 3 3 

66 3 4 3 4 3 4 4 4 

67 4 4 4 4 4 4 3 4 

68 4 3 4 3 4 4 3 3 

69 3 4 4 3 4 3 4 3 

70 4 5 4 5 4 5 5 4 

71 4 3 4 4 3 4 3 4 

72 3 4 3 3 3 4 3 3 

73 3 3 3 3 4 3 3 3 

 

Kompetensi 

No K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

1 4 4 4 4 4 3 4 3 

2 4 3 4 3 3 4 4 3 

3 5 4 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 5 4 4 5 4 4 

5 4 4 5 4 4 4 4 3 

6 5 5 5 4 5 5 5 5 

7 5 4 5 4 5 4 5 5 

8 5 4 4 5 5 4 5 5 

9 5 4 5 4 5 5 4 5 

10 4 3 5 4 3 5 5 4 

11 4 4 5 4 5 5 4 5 

12 5 4 5 5 4 5 5 4 

13 5 4 5 4 5 4 4 5 

14 4 5 5 4 4 5 5 5 

15 5 4 5 5 5 3 5 5 

16 4 5 5 5 4 4 5 5 

17 4 5 5 5 4 5 4 4 

18 5 4 5 4 4 5 4 5 

19 5 4 5 4 5 4 5 5 

20 4 5 5 4 5 4 5 5 



21 5 4 5 5 4 5 4 5 

22 4 5 4 4 4 5 4 5 

23 5 4 5 4 4 5 4 5 

24 4 5 4 4 5 4 5 4 

25 5 5 5 5 4 4 5 5 

26 5 5 5 5 4 5 5 5 

27 4 4 3 4 3 4 4 3 

28 4 4 3 4 3 4 4 4 

29 4 4 4 3 4 4 4 4 

30 4 3 3 3 4 4 4 4 

31 5 4 5 4 5 5 5 5 

32 4 4 5 4 5 4 4 5 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 

34 4 5 5 4 5 5 5 5 

35 5 5 5 4 4 5 5 5 

36 4 4 5 5 5 5 5 5 

37 5 5 5 5 5 5 4 5 

38 5 5 5 5 4 5 4 5 

39 5 4 5 5 4 5 4 5 

40 4 5 5 5 5 5 5 5 

41 4 3 4 4 3 4 4 4 

42 5 5 5 4 4 4 5 5 

43 4 3 4 4 4 4 4 3 

44 4 3 4 3 4 3 4 4 

45 3 4 4 3 4 3 4 4 

46 4 3 4 3 4 4 3 4 

47 4 3 4 4 3 4 4 4 

48 3 4 4 3 4 4 4 4 

49 4 3 3 4 4 4 3 4 

50 4 4 5 5 5 5 5 5 

51 4 4 4 4 3 3 3 4 

52 5 5 5 5 5 5 5 5 

53 4 4 3 4 3 3 4 4 

54 3 3 4 3 4 4 3 4 

55 3 4 3 3 3 4 4 4 

56 5 5 5 5 4 5 5 5 

57 5 4 5 4 5 4 5 5 

58 4 3 4 4 3 3 4 3 

59 5 5 4 4 5 4 5 5 

60 3 4 4 3 4 4 3 3 

61 4 5 5 5 4 5 5 4 

62 4 3 4 3 3 4 4 4 

63 4 3 4 3 3 3 4 3 

64 4 5 5 4 5 5 4 5 



65 4 3 4 3 4 4 3 3 

66 4 4 4 3 4 4 4 4 

67 4 4 4 4 3 4 4 4 

68 3 3 4 4 4 3 3 4 

69 3 4 3 3 4 4 4 4 

70 5 5 4 4 5 5 4 5 

71 4 3 4 3 4 3 4 3 

72 4 3 4 3 3 3 4 3 

73 4 4 3 4 3 3 4 4 

 

Kinerja 

No KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 KP8 

1 3 4 4 4 4 4 3 4 

2 4 4 4 4 4 5 4 4 

3 5 5 5 4 5 5 5 5 

4 5 4 4 5 4 4 3 3 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 4 5 5 5 5 5 4 5 

7 5 4 5 5 5 5 5 5 

8 4 5 4 5 5 5 5 5 

9 5 5 4 5 5 5 5 5 

10 4 5 4 5 5 5 5 5 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 4 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 4 5 5 5 5 5 5 

15 5 5 4 5 5 5 5 5 

16 4 5 5 5 5 5 5 5 

17 5 5 4 5 5 5 5 5 

18 4 5 5 5 5 5 5 5 

19 4 5 5 5 5 5 5 5 

20 4 5 5 5 5 5 5 4 

21 5 5 5 5 5 5 5 4 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 

23 5 5 4 4 5 5 5 5 

24 5 4 4 5 4 5 5 5 

25 5 5 3 5 4 4 4 4 

26 5 5 3 5 4 4 5 5 

27 4 4 4 3 4 5 4 4 

28 5 4 3 4 4 5 4 4 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 

30 4 4 3 4 4 4 4 4 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 

32 3 5 4 4 5 5 5 5 



33 5 5 5 5 5 5 5 5 

34 5 5 5 5 4 5 5 5 

35 5 5 5 5 5 5 5 4 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 

41 4 4 3 4 4 5 4 4 

42 5 5 5 5 5 5 4 5 

43 4 4 3 4 4 3 4 4 

44 3 4 3 3 4 4 4 4 

45 3 3 4 3 4 4 4 4 

46 4 4 4 4 3 4 3 4 

47 4 4 4 4 3 4 4 4 

48 3 3 3 4 4 4 4 3 

49 3 4 3 3 4 3 4 3 

50 5 4 5 5 5 4 5 5 

51 3 4 4 4 4 4 4 4 

52 5 5 5 4 5 5 5 5 

53 3 4 4 3 4 4 4 4 

54 3 4 4 4 4 3 4 4 

55 4 4 3 3 4 3 4 4 

56 4 5 4 5 5 5 5 5 

57 5 4 5 4 5 4 5 5 

58 3 3 3 4 4 3 4 4 

59 4 5 5 5 4 4 5 5 

60 4 4 3 3 4 3 4 4 

61 5 4 5 5 5 4 5 5 

62 3 4 4 4 4 3 4 4 

63 4 4 4 3 4 4 4 3 

64 5 5 5 5 5 4 5 5 

65 4 4 3 4 4 4 4 3 

66 4 4 3 4 4 3 4 3 

67 3 4 4 4 3 3 4 3 

68 4 4 3 4 3 4 3 4 

69 4 3 3 4 3 4 4 3 

70 5 4 4 5 5 4 5 4 

71 4 3 4 3 4 4 4 4 

72 4 4 3 3 4 4 4 3 

73 3 4 3 3 4 3 4 3 
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