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ABSTRAK

Mauliza Widya Fani, (NPM : 1505160154). Pengaruh lngkungan Kerja
dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumaterdtara, Skripsi.
2019.

Lingkungan kerja merupakan sarana dan prasaragaatin ruang lingkup
kerja sedangkan disiplin kerja merupakan suatu e yang dapat
mempengaruhi perilaku pegawai. Semakin baik sitdasilingkungan kerja dan
disiplin kerja maka semakin tinggi pula tingkat é&dfa yang dimiliki setiap
pegawai akan dapat mempengaruhi dari tingkat larggpawai.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada kiga Pengaruh
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja pada Kantor BadPengembangan
Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara tephBd#erja yang diberikan
Pegawai. Populasi dalam Penelitian ini adalah pag&tap pada kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumdtara yang berjumlah
92 orang. Sampel yang digunakan adalah sebagiapaaulasi yang berjumlah
43 orang pegawai. Teknik pengumpulan data dalarelgem ini adalah daftar
pernyataan dalam bentuk angket, wawancara dan dakasi. Teknik analisis
data menggunakan regresi linier berganda, uji asltasik, uji t, uji F dan
Koefisien determinasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada penlgapositif dan
signifikan antara variabel Lingkungan kerja terhaddnerja pegawai, dan
pengaruh positif dan signifikan antara variabelpdiis kerja terhadap kinerja
pegawai, dan terdapat pengaruh positif dan sigamfikngkungan kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada kanBadan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegaa.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan faktor sentral deédonah organisasi
maupun perusahaan. Apapun bentuk serta tujuannisega dibuat berdasarkan
berbagai visi untuk kepentingan manusia dan dalatakpanaan misinya
dikelola dan diurus oleh manusia. Jadi, manusiaupaian faktor strategis
dalam semua kegiatan organisasi walaupun ada ksrfagor pendukung baik
sarana dan prasarana lainnya, tetapi tanpa adamybes daya manusia maka
kegiatan perusahaan tersebut tidak akan berjalagatiebaik. Selain itu, sumber
daya manusia juga merupakan faktor penggerak daenpe jalannya suatu
organisasi dalam mencapai keberhasilan atau tujuganisasi. Keberhasilan
suatu organsasi dalam hal ini instansi dapat memcdpngan mendekatkan
kinerja karyawan. Kinerja merupakan hasil kerja g/aficapai oleh individu
sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periggatteryang berhubungan
dengan nilai/standar tertentu dari organisasi ténmaividu tersebut bekerja.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicagseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan untukapantarget kerja. Kinerja
juga merupakan implementasi dari rencana yang telausun tersebut.
Implementasi kerja dilakukan oleh sumber daya mianusang memiliki
kemampuan, kompetensi, dan kepentingan.

Menurut Bintoro dan Daryanto ( 2017, hal. 106) éfja berasal dari kata

job performanceatau actual performanceyang berarti prestasi kerja atau



prestasi sesungguhnya yang di capai oleh sesedPamgertian kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yangpdicaleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggwadp yang diberikan

kepadanya.

Sedangkan menurut Moeheriono ( 2012, hal. 95 )rjanmerupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanagn puogram kegiatan
atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuandean misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatinizas.

Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondissedlitar lokasi
tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ramndayout, sarana dan
prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama kekan Jika lingkungan
kerja dapat membuat suasana nyaman dan membemdtanakgan maka akan
membuat suasana kerja menjadi kondusif, sehinggatdaeningkatkan hasil
kerja seseorang menjadi lebih baik, karena bekanjpa gangguann.

Menurut Nurudin (2017, hal. 2) Lingkungan Kerjaakth keadaan
sekitar para pekerja yang sedang melaksanakan jpakerdan dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiriargg@n menurut Sutrisno
(2009, hal. 118) Lingkungan kerja adalah selurutarsa dan prasarana kerja
yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakulekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Selanjutnya disiplin merupakan suatu proses perkegdmn konstruktif
bagi pegawai yang berkepentingan karena disiplinakdi tunjukkan pada
tindakan bukan orangnya. Disiplin juga sebagai ggoktihan pada pegawai
agar pegawai dapat mengembangkan kontrol diri d@n dapat menjadi lebih

efektif dalam bekerja.



Menurut Hamali (2018, hal. 214) Disiplin adalah gertian sebagai
sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapangieas, yang ada dalam diri
karyawan yang menyebabkan karyawan dapat menyesuatkri dengan
sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahagawém yang sering
melanggar atau mengabaikan perusahaan berartivkanygersebut mempunyai
disiplin kerja yang buruk. Karyawan yang tunduk p&etetapan dan peraturan
perusahaan menggambarkan adanya kondisi disiptig lpaik.

Sedangkan menurut Fahmi (2017, hal. 75) Disipliralad tingkat
kepatuhan dan ketaatan kepada aturan yang bertaka Isersedia menerima
sangsi atau hukuman jika melanggar aturan yangagitan dalam kedisiplinan
tersebut.

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hdrysang ada pada diri
pegawai terhadap peraturan dan ketetapan perusalmasiplin yang baik
tercermin dari besarnya rasa tanggung jawab sesgpdeshadap tugas yang di
berikan kepadanya. Melalui disiplin akan mencerramksemangat kerja,
mendorong gairah kerja, dan terwujudnya tujuaraimst

Pada awal berdirinya Badan Pengembangan Sumber Deyaisia
Provinsi Sumatra Utara merupakan Sekolah Lanjutamd?intahan Umum
Tingkat Il Medan, yang pertama kali memiliki namadan Diklat Provinsi
Sumatra Utara kemudian beralih menjadi Badan Pebhgegan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sumatra Utara yang di bentuk &emckan diawali dengan
pendirian SELAPUTDA Medan (Sekolah Lanjutan Pentahan Umum
Tingkat 1) yang didirikan tanggal 15 Mei 1973. Kathan SELAPUTDA

dirubah menjadi Pendidikan dan Latihan (DIKLAT) #resi Sumatera Utara



berdasarkan SK Mendagri No 64 Tahun 1984 tentag@i@sasi dan Tata Kerja
Pendidikan dan Latihan Pegawai dan SK Gubernur KDmgkat | Sumatera

Utara. No. 061.1-1458/K Tahun1985 Tanggal 06 M&5LNamun pada saat ini
sesuai dengan PP No. 18 Tahun 2016 danPerda Nahu 2016 serta pergub
No. 39 Tahun 2016 bahwa Nomenklatur Badan Diklawiisi Sumatera Utara
mengalami perubahan menjadi Badan Pengembanganefub#@ya Manusia

(BPSDM) Provinsi Sumatera Utara Pergub Nomor 20ufhat017.

Objek penelitian penulis adalah Badan Pengembar®anber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara mempunyai tugasbaam Gubernur dalam
merumuskan kebijakan teknis dan perencanaan sedayel@enggaraan
pendidikan dan pelatihan Pegawai Negeri Sipil.

Berdasarkan temuan awal pada objek yang di taiiapingkungan dan
kinerja pegawai pada kantor Badan Pengembangan &uiaya Manusia
Provinsi Sumatera Utara, maka terdapat berbagaimasalahan yang
teridentifikasi diantaranya fenomena yang tergamdmdalah lingkungan kerja
yang kurang memadai dari segi sarana dan prasasam@ngga dapat
menurunkan kinerja pegawai pada kantor Badan Peogegan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara.

Salah satu syarat agar disiplin dapat di tumbuht#alam lingkungan
kerja ialah, adanya pembagian kerja yang tuntagpaakepada pegawai atau
petugas yang paling bawah, sehingga setiap orahng tkengan sadar apa
tugasnya, bagaimana melakukannya, kapan pekerjadingaulai dan selesai,
serta tepat waktu dalam peraturan saat masuk jaja. Keanpa adanya disiplin

yang baik, tidak akan terwujudnya sosok pemimpibagaimana yang di



harapkan oleh organisasi dan pegawai. Kinerja pagasangat diperlukan untuk
mencapai tujuan organisasi. Hal tersebut sangadtalten dengan beberapa
faktor yang mempengaruhinya, seperti lingkunganjaketan disipin kerja
pegawai, karena tanpa adanya lingkungan kerja Yag serta disiplin kerja
yang bagus dari pegawai akan sulit di capai kinpggawai yang diharapkan
dalam suatu organisasi.

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertamituk melakukan
penelitian dengan juduliPengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Pengembagan Sumber

Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas magat dhidentifikasi
masalahnya sebagai berikut :

1. Lingkungan kerja kurang memadai dari segi saramapdasarana, dapat
dilihat dari ruang kerja yang sempit, kurangnya gadrayaan, dan
kurangnya sarana pendukung lainnya.

2. Tingkat disiplin pegawai masih rendah, adanya selbagegawai yang
datang bekerja tidak tepat waktu.

3. Masih rendahnya kinerja beberapa pegawai, dimargave belum

optimal dalam melaksanakan setiap pekerjaan.



C. Batasan dan Rumusan Masalah

1. Batasan Masalah

Dari masalah yang telah dijabarkan di atas, terlirahwa lingkungan
kerja dan disiplin kerja menajadi masalah utama gyaginilai dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan alasan tersebaka penulis
membatasi masalah penelitian pada pengaruh lingkukegrja dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada kantor Badan PengemmhaSumber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara.

2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan batasan masalatiadj maka yang

menjadi rumusan masalah dalam penelitian adalah :

a. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap lkaneggawai pada
kantor Badan Pengembangan Sumber Daya ManusianBr@&imatera
Utara?

b. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinpggawai pada kantor
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinat8SrarlJtara?

c. Apakah lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaerhadap kinerja
pegawai pada kantor Badan Pengembangan Sumber Blayasia

Provinsi Sumatera Utara ?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan penelitian

Adapun tujuan yang ini dicapai penulis dalam msdalakan penelitian

ini adalah :



a. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja teapadnerja Pegawai
pada kantor Badan Pengembangan Sumber Daya Mamusinsi
Sumatera Utara.

b. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terha#taperja Pegawai
pada Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya Mamusinsi
Sumatera Utara.

c. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dasiplin kerja
terhadap kinerja Pegawai pada kantor Badan PengmjabaSumber
Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara.

2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang dapat diberikan dari peneliti@adalah :

a. Manfaat Teoritis
Dapat menambah ilmu pengetahuan serta memperkayastenber daya
manusia khususnya dalam masalah lingkungan kenaddaplin kerja
terhadap kinerja pegawai.

b. Manfaat Praktis
Penelitian ini dapat menjadi pedoman dalam mendarkébijakan
instansi perusahaan terdapat masalah yang dihadépk menciptakan
lingkungan kerja dan disiplin kerja yang baik, se&jga dapat
meningkatkan kinerja pegawai dimasa yang akamdata

c. Manfaat Akademis
Sebagai masukan atau mendapatkan informasi untukamigah
wawasan dan ilmu pengetahuan serta sebagai acmarefdaensi bagi

penelitian lain untukmasalahyangsama.
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LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja seorang pagdindalam sebuah
organisasi atau perusahaan berdasarkan kemampumarpat@etahuan yang
dimiliki. Keberhasilan dan kesuksesan suatu organiditentukan oleh kualitas
sumber daya manusianya, semakin tinggi tingkatitasasumber daya manusia
yang ada di dalamnya, maka semakin tinggi pularlangang akan dicapai.

Menurut Samsuddin ( 2018, hal. 76) Kinerja beradati kata job
performanceatauactual performancéprestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secasditaa dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakaastyg sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut Bintoro dan Daryanto (2017, h@B) Kinerja
(prestasi kerja) adalah prestasi kerja atau hasijakbaik kualitas maupun
kuantitas yang dicapai pegawai persatuan perioddum@alam melaksanakan
tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yabgriklin kepadanya.
Adapun menurut Bangun (2012, hal. 231) kinepgarformancg adalah hasil
pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan pai@yapersyaratan
pekerjaan.

Menurut Moeheriono (2012, hal. 65) kinerja adalabbdrhasilan

seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. dkadanmenurut



Mangkunegara (2017, hal.67) mengemungkakan bahwaeffa adalah hasil
kerja sesama kualitas dan kuantitas yang di calpai eorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab ydregikan kepadanya”.

Dari beberapa pendapat di atas, penulis dapat nrémbekesimpulan
bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara kualisgaskuantitas dari apa yang
dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnyaaiselengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

b. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Kinerja merupakan suatu pedoman yang di harapkpatdaenunjukkan
prestasi kerja para karyawan secara rutin dan urerabehingga dapat
memberikan manfaat bagi pemberian kompensasi dagep#angan karier
pegawai.

Menurut Sedarmayanti (2016, hal. 288-289) tujuanilpmn kinerja
adalah :

1) Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan.

2) Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian Rlgasus
penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu @ail kerja.

3) Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan &argaaptimal
mungkin , sehingga dapat diarahkan jenjang / remé&amier , kenaiakan
pangkat dan kenaikan jabatan.

4) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yanigaseantara atasan
dan bawahan.

5) Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhami dadang

kepegawaian khususnya kinerja karyawan dalam keeker;



6)

7

1)

2)

3)

4)

5)
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Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan deEmidan sehingga
dapat memacu perkembangannya. Bagi atasan yandamakan lebih
memperhatikan dan mengenal bawahan/ karyawannghingga dapat
lebih memotivasikan karyawan.

Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat besaatanfbagi
pemeliharaan dan pengembangan di bidang kepegawaian
Sedangkan Manfaat penilaian Kinerja :

Meningkatkan prestasi kerja.

Dengan adanya penilaian, baik pimpinan maupun k&aganemperoleh
umpan balik dan mereka dapat memperbaiki pekrjpiaastasinya.
Memberikan kesempatan kerja yang adil.

Penilaian akurat dapat menjamin karyawan memperaletempatan
menempati sisi pekerjaan sesuai kemampuan.

Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

Melalui penilaian kinerja, terdeteksi karyawan yakgmampuannya
rendah sehingga memungkinkan adanya program patatibntuk
meningkatkan kemampuan mereka.

Penyesuaian kompensasi.

Melalui penilaian , pimpinana dapat mengambil kepah dalam
menentukan perbaikan kompensasi, dan sebagainya.

Keputusan promosi dan demosi.

Hasil penilaian kinerja dapat digunakan sebagaiadgsengambilan

keputusan untuk memperomosikan atau mendemosikgavan.
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Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan.

Kinerja yang buruk mungkin merupakan suatu tandsaledan dalam
desain pekerjaan . penilaian kinerja dapat memban&ndiagnosis
kesalahan tersebut.

Menilai proses rekrutmen dan seleksi.

Kinerja karyawan baru yang rendah dapat mencerminkdanya
penyimpangan proses rekrutmen dan seleksi.

Sedangkan menurut Wukir ( 2013, hal.104-105) mdnéen tujuan

penilaian kinerja adalah :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

Untuk pengembangan Karir.

Sarana untuk konseling mengenai karir , merencangkaagembangan
karir, mendiskusikan tujuan karir , dan membuatategi untuk
meningkatkan potensi karir.

Untuk mengetahui pelatihan dan pengembangan ydndgulikan.

Untuk meniai dan mengembangkan kemampuan indivielkmasuk
termasuk kelemahan dan kekuatan.

Untuk menyediakan informasi yang objektif sebagasat pengambilan
keputusan mengenai peatihan dan promosi.

Sebagai bentuk umpan balikegedback

Untuk memberikan umpan balik yang membangun terlaerja
karyawan.

Sebagai sarana formal dan terstruktur untuk mendik&n kinerja.

Umpan balik untuk memperkuat kinerja.
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10)Mengidentifikasi permasalahan kinerja dan mendidlams perbaikan
yang dapat dilakukan.

11)Mendorong atau memberikan semangat agar mencapaj&iyang lebih
baik lagi dimasa mendatang.

Adapun menurut Kasmir (2016, hal. 200-201) tujuamilaian kinerja
adalah :

1) Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan.

2) Keputusan penetapan.

3) Perencanaan dan pengembangan karir.

4) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

5) Penyesuaian kompensasi.

6) Inventori keputusan pegawai.

7) Kesempatan kerja adil.

8) Komunikasi efektif antara atasan dan bawahan.
9) Budaya kerja.

10)Menerapakan sanksi.

Tujuan pengukuran kinerja adalah untuk mengeta@makah pegawai
mampu menyelesaikan kewajibannya sesuai denganuwgihg telah di
tentukan atau apakah pegawai menyimpang dari rangang telah di tetapkan
atau apakah hasil kinerja yang dicapai oleh pegaeauai dengan yang di

harapkan.
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Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Adapun beberapa faktor-faktor yang mempengaruteria, antara lain:

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 67-68) faktor-dakyang mempengaruhi

kinerja adalah:

1)

2)

Faktor Kemampuan

Pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata dengamdplikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam meakgen pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencaparjgryang diharapkan.
Faktor motivasi

Motivasi terbentuk dari sikamttitude seorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang ngargkkan diri pegawai
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasigtukerja).

Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal. 193) fakadtdr yang

mempengaruhi kinerja baik langsung maupun tidakdang adalah sebagai

berikut :

1)

2)

Kemampuan

Kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalemlakukan suatu
pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahiiaka akan dapat
menyelesaikan pekerjaan secara benar, sesuai deymag telah di
tetapkan.

Pengetahuan

Pengetahuan maksudnya adalah tentang pekerjaanoraege yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara bwknberikan hasil

pekerjaan baik, demikian pula sebaliknya.
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9)
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Rancangan kerja

Rancangan pekerjaan yang akan memudahkan pegawsan daencapai
tujuannya.

Kepribadian

Kepribadian atau karakter yang dimiliki seseoraetjap orang memiliki
kepribadian yang berbeda satu sama lain.

Motivasi kerja

Dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerkapegawai memiliki
dorongan yang kuat dalam dirinya atau doronganldaridirinya (misalnya
dari pihak perusahaan) maka pegawai akan teranggangerdorong untuk
melakukan sesuatu dengan baik.

Kepemimpinan

Perilaku seorang pemimpin daam mengatur, mengettda, memerintah
bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas daguiaggawab yang di
berikanya.

Gaya kepemimpinan

Gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam menghadspu
memerintahkan bawahannya.

Budaya organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma Ymepku dan
dimiliki oleh organisasi perusahaan

Lingkungan

Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasp&trhekerja, lingkungan
kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana daranaras serta hubungan

kerja sesama rekan
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10)Loyalitas
Merupakan kesetiaan pegawai untuk tetap bekerjantdambela perusahaan
dimana tempatnya bekerja

11)Komitmen
Merupakan kepatuhan pegawai untuk menjelaskan &ej dan peraturan
perusahaan dalam bekerja

12)Disiplin kerja
Merupakan usaha pegawai untuk menjalankan aktivkE&ganya secara
sungguh-sungguh.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat ditarik krdan bahawa kinerja
merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasiak@©utpud individu
maupun kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yahgkibatkan oleh
kemampuaan alami atau kemampuan yang diperolehpdases belajar serta

keinginan untuk berprestasi.

d. Indikator Kinerja
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan, adaadiimndikator yaitu:
Menurut Samsuddin (2018, hal. 83-84)
1) Kualitas kerja
2) Ketetapan waktu
3) Inisiatif
4) Kemampuan
5) Komunikasi
Berikut ini penjelasan dari indikator kualitas lkerjketetapan waktu,

inisiatif, kemampuan, komunikasi.



1)

2)

3)

4)

5)

16

Kualitas kerja adalah kualitas kerja yang dicapatidasarkan syarat-syarat
kesesuaian dan kesiapannya yang tinggi pada giyearakan melahirkan
penghargaan dan kemajuan serta perkembangan agianiselalui
peningkatan pengetahuan dan keterampilan secaeansiss sesuai tuntutan
ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin berlk@gipesat.
Ketetapan waktu adalah berkaitan dengan sesuai tdaknya waktu
penyeesaian pekerjaan dengan target waktu yangcdinakan. Setiap
pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengacan@ agar tidak
menganggu pada pekerjaan yang lain.
Inisiatif yaitu mempunyai kesadaran diri untuk nkelkan sesuatu dalam
melaksanakan tugas-tugas tanpa harus bergantung-remerus kepada
atasan.
Kemampuan vyaitu diantara beberapa faktor yang meggvahi kinerja
seseorang, ternyata yang dapat diintervensi atevagi melalui pendidikan
dan latihan adalah faktor kemampuan yang dapabthkagkan.
Komunikasi merupakan interaksi yang dilakukan olatasan kepada
bawahan untuk mengemukakan saran dan pendapat dakmecahkan
masalah yang dihadapi. Komunikasi akan menimbukamaksama yang
lebih baik dan akan terjadi hubungan-hubungan ysermakin harmonis
diantara para pegawai dan para atasan, yang jupat daenimbulkan
perasaan senasib dan sepenanggungan.

Sedangkan menurut Arifin (2010, hal. 117). Indikdtmerja adalah :
1) Kuantitas kerja

2) Kualitas kerja
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3) Pengetahuan tentang pekerjaan
4) Pendapat atau pernyataan yang disampaikan.
5) Perencanaan kerja.
Dengan diketahuinya indikator atau alat ukur dala@milaian kinerja
karyawan, maka instansi akan dapat mengambil kepatdalam menentukan
kinerja karyawan yang bagaimana yang ingin dicaeaigan mengupayakan ke

beberapa indikator tersebut agar menjadi lebik.bai

2. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu ligigian, hal ini di
sebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengémnbsung terhadap
karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat mgkatkan kinerja pegawai
dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadtain dapat menurunkan
kinerja pegawai. Jika suasana atau kondisi lingkankerja tidak memberikan
kenyamanan atau ketenangan, maka akan berakibaarsuserja menjadi
terganggu pada akhirnya akan memengaruhi pegawandzekerja.

Menurut Kasmir (2016, hal. 192) Lingkungan kergialah suasana atau
kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. Lingkund@mja dapat berupa ruangan,
layout, sarana dan prasarana, serta hubungandergan sesama rekan kerja.

Adapaun menurut Rahmawanti,dkk (2014, hal. 2) lurglan kerja
adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pargggkeg dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang di biedran

Menurut Sutrisno (2013, hal.118) lingkungan kedapat di artikan

keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang seldtdr pegawai yang sedang
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melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaiea pekerjaan |

lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasabt dan alat bantu pekerjaan ,
kebersihan, pencahayaan, ketenangan , termasukhuigangan kerja antara
orang-orang yang ada di tempat tersebut.

Sedangkan menurut Asriel,dkk (2016, hal. 184) Lingkan kerja adalah
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerjadgraj mempengaruhi dirinya
dalam melaksanakan tugas-tugasnya dan menjadi pegatan administrasi
dan tempat pengendalian kegiatan informasi.

Adapun menurut Sudaryo,dkk (2018, hal. 48) linglamderja yang
kondusif akan memberikan rasa aman dan memungkipkem pegawai untuk
dapat bekerja optimal.

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpullkdiwé lingkungan
kerja yaitu keseluruhan sarana dan prasarana kemg ada di sekitaran
pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapanhpengaruhi
pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Lingkungan kesjaebut meliputi tempat
bekerja, fasilitas, dan alat bantu pekerjaan, peayaan, ketenangan, termasuk
juga hubungan kerja yang ada antara orang-orang aaa di tempat kerja.

b. Jenis — jenis Lingkungan Kerja

Sedangkan Menurut Sarwono (2007, hal. 26) terdaghad jenis
lingkungan kerja yaitu lingkungan kerja fisik damgkungan kerja non fisik :

1) Lingkungan kerja fisik, merupakan lingkungan ataandtisi tempat kerja
yang mempengaruhi atau meningkatkan efesiensi,kdirntaranya adalah:

a. Tata ruang kerja yang tepat suatu organisasi seyikaryawan yang
bekerja mendapatkan tempat yang cukup untuk melaksa pekerjaan

atau tugas.
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b. Cahaya dalam ruangan yang tepat cahaya dalam mamrgau
penerangan ruangan kerja pegawai memegang perama) sengat
penting dalam meningkatkan semangat kerja pegaglangga mereka
dapat menunjukkan hasi kerja yang baik.

c. Suhu dan kelembaban udara yang tepat di dalam anakayja karyawan
dibutuhkan udara yang cukup.

d. Suara yang tidak mengganggu konsentrasi kerjaasysmg bunyi bias
sangat mengganggu para karyawan dalam bekerja.

e. Suasana kerja dalam perusahaan merupakan pendukiatem
kelancaran pekerjaan.

f. Keamanan kerja karyawan rasa aman akan menimbld&snangan,
dan ketenangan itu akan mendorong motivasi kengakean sehingga
kinerja menjadi baik.

Lingkungan kerja non fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaangytarjadi yang

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan afergjasan maupun

hubungan dengan bawahan dan sesama rekan kerjguataubungan
dengan bawahan. Semangat kerja karyawan sangaterdjapuhi oleh
keadaan lingkungan kerja non fisik misalnya, hulamgesama karyawan
dan dengan pemimpinnya, apabila hubungan sesedatygwan dengan
karyawan lain dan dengan pemimpin berjalan dengék haka akan dapat
membuat karyawan merasa lebih nyaman berada diimggn kerjanya.
Dengan begitu semangat kerja karyawan akan mernirdga kinerja pun

akan semakin meningkat.
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Ada 5 Aspek lingkungan kerja non fisik yang bisanmpengaruhi
karyawan :

1) Struktur kerja yaitu sejauh mana bahwa pekerjaang ydiberikan
kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasigybaik.

2) Tanggung jawab kerja, yaitu sejauh mana pekerjaarasakan bahwa
pekerjaann mengerti tanggung jawab mereka sert@arggung jawab
atas tindakan mereka.

3) Perhatian dan dukungan pemimpin, yaitu sejauh mkag/awan
merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pergar&ieyakinan,
perthatian, serta menghargai mereka.

4) Kerjasama antar kelompok, yaitu sejauh mana kargawarasakan ada
kerjasama yang baik diantara kelompok kerja yarsg ad

5) Kelancarakan komunikasi, yaitu sejauh mana karyawagrasakan
adanya komunikasi yang baik, terbuka, dan lancaik Bntara teman
sekerja ataupun dengan pemimpin.

Sedangkan menurut Sudaryo, dkk (2018, hal. 48)kiingan kerja
terbagi menjadi dua yaitu :

1) Lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yadg di sekitar
karyawan dalam melaksanakan beban tugasnya.

2) lingkungan kerja nonfisik adalah semua keadaan y@mgdi yang
berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan deaggsanmapun
hubungan sesama rekan kerja ataupun hubungan deagaman.

Kedua jenis lingkungan kerja di atas harus setlilperhatikan oleh
organisasi, keduanya tidak bisa dipisahkan bag#ig, sterkadang suatu

organisasi hanya mengutaakan salah satu jenisuingga kerja di atas, tetapi
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akan lebih baik lagi apabila kedua dilaksanakamarsemaksimal, dengan begitu

kinerja pegawai bisa lebih maksimal.

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut Sofyan (2013, hal. 20) lingkungan kerjgettigaruhi oleh

faktor-faktor sebagai berikut :

1)

Fasilitas kerja

2) Gaji dan tunjangan

3)

1)

2)

3)

Hubungan kerja

Berikut penjelasannya:

Fasilitas kerja, lingkungan kerja yang kurang meuuohg pelaksanaan
pekerja ikut menyebabkan kinerja yang buruk sepastangnya alat
kerja, ruang kerja pengap, fentilasi yang kurang.

Gaji dan tunjangan, gaji yang tidak sesuai dengaragan membuat
pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kergagy yang lebih
menjamin pencapaian harapan kerja.

Hubungan kerja, kelompok kerja dengan kekompakanl@lalitas yang
tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karemtara sau pekerja
dengan pekerja lainnya akan saling mendukung pamagujuan dan
atau hasil.

Sedangkan menurut Afandi (2016, hal.52) faktordaktyang

mempengaruhi lingkungan kerja adalah :

1) Bangunan tempat kerja

2) Ruang kerja yang lapang

3) Ventilasi udara yang baik
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4) Tersedianya tempat ibadah
5) Tersedianya sarana angkutan karyawan
Dengan adanya faktor-faktor tersebut di atas dapampengaruhi
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya yargibbagan dengan
jabatannya, dengan kata lain lingkungan kerja mewm@eaihi tingkat kinerja

seseorang.

d. Indikator Lingkungan Kerja
Berdasarkan uraian-uraian di atas indikator—indikatang digunakan
dalam penelitian ini mengadaptasi dari teori damda@at para ahli seperti yang
dikemukakan oeh :
Menurut Sudaryo,dkk (2018, hal. 51-59) indikatongkungan kerja
adalah:
1) Penerangan
Penerangan merupakan faktor yang sangat pentingmdaluatu kantor
karena dapat memperlancar pekerjaan dikantor.
2) Pewarnaan
Warna tidak hanya mempercantik kantor tetapi juganmerbaiki kondisi-
kondisi di dalam kantor dimana pekerjaan kantornkeogan penggunaan
warna yang tepat tidak hanya bersifat keindahanpd#wlogis.
3) Kebersihan
Untuk menjaga kesehatan para pegawai, maka senamgan yang ada

dalam suatu kantor harus tetap dijaga kebersihannya



23

4) Pertukaran udara
Udara yang segar dan nyaman meili komposisi kinaagybaik, dengan
suhu dan kelembaban yang tidak menganggu pernapdmarkesegaran
badan.
5) Suara/ kebisingan
Suara bising yang terdengar oleh para pegawai caeatjurangi atau dapat
menghilangkan konsentrasi pegawai sehingga cepadait@ngkan kelelahan
kekesalan dan akan mengakibatkan turunnya hasja laau efektifitas
kerja.
6) Keamanan
Hal yang termasuk dalam keamanan adalah keamamaanbatang-barang
yang menajdi milik pegawai pada saat pegawai tetséerada dalam
lingkungan kantor.
Sedangkan menurut Serdamayanti (2011, hal. 26puteli
1) Pencahayaan diruang kerja
2) Sirkulasi udara diruang kerja
3) Kebisingan
4) Penggunaan warna
5) Kelembaban udara
6) Fasilitas
Berikut penjelasannya:
1) Pencahayaan diruang kerja
Pencahayaan yang cukup tetapi tidak menyilau ak@mlmantu menciptakan

kinerja pegawai.
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Sirkulasi udara diruang kerja

Sirkulasi udara yang baik akan menyehatkan badakul&si udara yang
cukup dalam ruangan kerja sangat diperukan apalmsiagn tersebut penuh
dengan pegawai.

Kebisingan

Kebisingan menganggu konsentrasi, siapapun tidakrge mendengarkan
suara bising, karena kebisingan merupakan ganggulaadap seseorang.
Penggunaan warna

Warna dapat berpengaruh terhadap jiwa manusianaabga bukan warna
saja yang di perhatikan tetapi komposisi warnalpamis diperhatikan pula.
Kelembaban udara

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandurgndaildara, biasanya
dinyatakan dalam presentase, kelembaban ini humuatgu dipengaruhi
oleh temperatur udara.

Fasilitas

Fasilitas merupakan suatu penunjang untuk pegawkind menjalankan

aktivitas dalam bekerja.

Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan fungsi operatif manajemgegawai yang

terpenting karena semakin disiplin pegawai makaagémtinggi pula prestasi

kerja yang dicapai.Disiplin yang baik mencerminkagsarnya rasa tanggung

jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberddisiplin pegawai yang

baik akan mempercepat pencapaian tujuan organsasgangkan disiplin yang
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merosot akan menjadi penghalang dan memperambatapaian tujuan
organisasi.

Menurut Afandi (2016, hal. 1) Disipin Kerja adalguatu alat yang
digunakan para manajer untuk mengubah suatu periéskta sebagai suatu
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesedisapa®@ng mentaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yaladbe

Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal. 193) Disigkna Merupakan
usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjarsgeara sungguh-
sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berwpaktu, misalnya masuk
kerja sealu tepat waktu, kemudian disiplin dalamngegjakan apa yang
diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah Yaargs dikerjakan,
karyawan yang disiplin akan memengaruhi kinerja.

Adapun menurut Sutrisno (2016, hal. 96) Disiplinalath sikap
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhindanati segala norma
peraturan yang berlaku di organisasi.

Sedangkan menurut Joshepine dan Amirin (2011,32ldisiplin kerja
merupkan ketaatan terhadap peraturan atau kebiasai&morma yang tertulis
maupun yang tidak tertulis yang berlaku didalamaoigasi.

Menurut Hamali (2016, hal. 215) disiplin karyawadakh perilaku
seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosegarykag ada atau disiplin
adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yangasefngan peraturan, dari
organisasi, baik tertulis maupun tidak tertulis.

Dari pendapat para ahli di atas dapat diketahlowbadisiplin merupakan

suatu kegiatan manajemen untuk menegakkan perapgarsahaan. Melalui
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disiplin pula timbul keinginan dan kesadaran untudnaati peraturan organisasi
dan norma sosial. Namun tetap pengawasan terhadigkspnaan disiplin
tersebut perlu dilakukan. Disiplin kerja adalahsgqesi karyawan terhadap sikap
pribadi karyawan dalam hal ketertiban dan keteeatudiri yang di miliki oleh
karyawan dalam bekerja tanpa ada pelanggaran-pasmy yang merugikan
dirinya, orang lain, atau lingkungannya.

b. Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Menurut Simamora (2012, hal. 243) tujuan utamaamaltindakan
disiplin adalah memastikan bahwa perilaku-perilplegawai konsisten dengan
aturan-aturan yang di tetapkan oleh organisasib&gi aturan yang disusun
oleh organisasi adalah tuntutan untuk mencapaiatujorganisasi yang di
tetapakan.

Tindakan disiplin juga dapat membantu pegawai rdajangka waktu
panjang. Tindakan pendisiplinan yang tepat dapatdomeng karyawan untuk
meningkatkan kinerja yang pada akhirnya akan mesitlfam pencapaian
individu.

Sedangkan Menurut Agustini (2011, hal. 78) tujuhsiplin pegawai
yaitu :

1) Agar pegawai menepati segala peraturan dan kebijkkenagakerjaan
maupun peraturan dan kebijakan peraturan yang Koerlsaik secara
tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksangkaimtah manajemen.

2) Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baikey@ mampu

memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihdkntar yang
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berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengamy lpdkerjaan yang
di berikan kepadanya.

Dapat menggunakan dan memelihara sarana, dan gmmasdrarang dan
jasa perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan dangerikan
kepadanya.

Dapat bertinndak dan berperilaku sesuai norma-ngeng berlaku pada
perusahaan.

Pegawai mampu menghasilkan produktivitas yang tirggiai dengan
harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek m@umyka panjang.
Agar semua pegawai yang ada dalam perusahaan itekpesecara
bijaksana di tempat kerja dalam arti taat kepadatpen dan keputusan,
melayani tujuan yang sama seperti yang di lakukadang-undang
masyarakat.

Untuk menciptakan situasi kerja yang kondusif dalanencapai
efektivitas serta efesiensi kerja sehingga kinpggwai meningkat dan
pada akhirnya kinerja perusahaan akan meningkat.

Untuk menjamin adanya keselarasan antara tujuansgleaan dengan
tujuan masing-masing karywan sehingga adanya potéwasflik
kepentingan di antara karyawan dan perusahaan digpartkecil.

Menurut Sutrisno (2016, hal. 88) “Disiplin kerja mierikan manfaat

besar bagi perusahaan maupun bagi karyawagi Bepentingan

organisasi, adanya disiplin kerja akan menjamipdknaranya tatatertib dan

kelancaran pelaksanaan tugas sehingga di perolsih yeng optimal, bagi

karyawan atau pegawai, disiplin kerja akan menkgasuasana kerja yang
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menyenangkan dan semangat kerja karyawan dapaksaakkan pekerjaannya
dengan penuh kesadaran”.

Dengan demikian disiplin di butuhkan untuk tujuagamisasi yang lebih
jauh, guna menjaga efesiensi dengan mencegah dagone&si tindakan-
tindakan individu dalam itikad baiknya terhadapansi.

c. Jenis- Jenis Penilaian Disiplin Kerja

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 129) jenis-jedisiplin terbagi
menjadi dua yaitu, disiplin preventif, dan disipkarektif.

1) Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggkan pegawai
mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-atymmg telah di
gariskan oleh perusahaan.

2) Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkaggmwai dalam
menyatukan suatu peraturan dan pengarahan untak tetematuhi
peraturn sesuai dengan pedoman yang berlaku padsapaan.
Sedangkan menurut Wijaya,dkk ( 2015, hal. 179) tagka jenis disiplin

yaitu: disiplin preventif, disiplin korektif

1) Disiplin preventif adalah penyusunan peraturan atga tertib untuk
mencegah karyawan melakukan hal-hal yang tidalgotikan.

2) Disiplin korektif adalah upaya mendisiplinkan kamgmn yang telah
membuat suatu kesalahan.

3) Disiplin progresif adalah pengulangan pelanggarangymenjatuhkan

hukuman yang lebih berat.
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Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja Pegawai

MenurutSingodimedjo (Sutrisno 2016, hal. 89-92) ktba yang

mempengaruhi disiplin pegawai adalah :

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

1)

2)

3)

4)

Besar kecilnya pemberian kompensasi
Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Ada tidaknya aturan pasti yang dapat di jadikarapggn
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan
Ada tidaknya pengawasan pimpinan
Ada tidaknya perhatian kepada karyawan
Diciptakan kebiaan-kebiasaan yang mendukung tegalligyplin

Berikut penjelasannya :
Besar kecilnya pemberian kompensasi yaitu Besarlny@c kompensasi
dapat mempengaruhi tegaknya disiplin.
Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusalyadn Keteladanan
pimpinan sangat penting sekali, karena dalam linggan perusahaan,
semua karyawan akan memperhatikan bagaimana pimpidapat
menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapatgendalikan dirinya
dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat nkamgituran disiplin yang
sudah di tetapkan.
Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan gagnyaitu Pembinaan
disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perumahbila tidak ada aturan
tertulis yang pasti untuk dapat di jadikan pegangersama.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan yBifa ada seseorang

pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu adaekaban pimpinan
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untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan timdgkag sesuai dengan
tingkat pelanggaran yang di buatnya.

Ada tidaknya pegawasan pimpinan vyaitu dalam selapiatan yang
diakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasarg, akan mengarahkan
para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjagjamnléapat dan sesuai
dengan yang telah ditetapkan.

Ada tidaknya perhatian kepada para karywan vyaitunusia yang
mempunyai perbedaan karakter antara yang satu desga lain, seseorang
karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan komagiegyang tinggi,
pekerjaan yang menantang , tetapi juga mereka masmbutuhkan
perhatian yang besar dari pimpinanya sendiri.

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung mggaklisiplin yaitu
saling menghormati, melontarkan pujian sesuai derigenpat dan waktu,
sering mengikut sertakan karyawan dalam pertemyslagi pertemuan
yang berkaitan dengan nasib pekerjaan mereka, nrertdiei bila ingin
meninggakan tempat kepada rekan sekerja.

Sedangkan menurut Afandi (2016, hal. 10) faktmmg mempengaruhi

disiplin kerja yaitu sebagai berikut :

1)
2)
3)
4)
5)

6)

Faktor kepemimpinan
Faktor sistem penghargaan
Faktor kemampuan

Faktor balas jasa

Faktor keadilan

Faktor pengawasan melekat
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7) Faktor ketegasan
8) Faktor hubungan kemanusiaan

Berikut ini penjelasan dari faktor yang dapat mengaeuhi disiplin
kerja yaitu :

1) Faktor kepemimpinan adalah proses mempengaruhi ra&mberi contoh
oleh pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya memcapjuan
organisasi.

2) Faktor sistem penghargaan adalah ganjaran yangrildibe untuk
memotivasi para pegawai agar produktivitasnya ingg

3) Faktor kemampuan adalah kapasitas seseorang indiuituk melakukan
beragam tugas dalam suatu pekerjaan.

4) Faktor balas jasa adalah segala sesuatu yang bekbearang , jasa,dan
uang yang merupakan kompensasi yang di terima pggaw

5) Faktor keadilan adalah pengakuan dan perlakuan gamgbang antara hak
dan kewajiban.

6) Faktor pengawasan melekat adalah serangkaian &agigang bersifat
sebagai pengendalian yang terus menerus , dilakalkdmatasan langsung
terhadap bawahannya, agar pelaksanaan tugas bawetsatbut berjalan
secara berdaya guna sesuai dengan rencana ked@abaperaturan yang
berlaku.

7) Faktor ketegasan adalah suatu sikap seseorang takaerman memutuskan
suatu persoalan.

8) Faktor hubungan kemanusiaan adalah suatu prosasket antar individu

untuk mempertahankan keseimbangan agar terciptamgfu keselelarasan

dan kebahagiaan dalam tatanan kehidupan manusia.
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dprbektor yang dapat
mempengaruhi disiplin diantaranya adalah menaaktw&erja, melakukan
pekerjaan dengan baik, mematuhi semua peraturanalama sosial, tujuan dan
kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keagikngawasan melekat, sanksi
hukuman, ketegasan pimpinan dan hubungan kemanusiaa
e. Indikator Disiplin Kerja

Dalam suatu organisasi disiplin kerja suatu sikagngmormati, patuh
dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berksil,tertulis maupun tidak
tertuis serta sanggup menjalankan dan tidak tersdrta sanggup menjalankan
dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sankdbiEp&g melanggar tugas
dan wewenang yang diberikan kepadanya.

Menurut Hasibuan ( 2016, hal. 194) indikator disiddalah tujuan dan
kemampuan,teladanpimpinan,balasjasa,keadilan,waaiksihukum,ketegasan
, hubungan kemanusiaan.

1) Tujuan dan kemampuan adalah tujuan dan kemampuarn ik
mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.

2) Teladan pimpinan adalah teladan pimpinan sangapeban dalam
menebntukan kedisiplinan karywan karena pimpingaddan teladan
dan panutan oleh para bawahannya

3) Balas jasa adalah untuk mewujudkan disiplin karyawang baik ,
perusahaan harus memberikan balas jasa yang letsaf.

4) Keadilan adalah ikut mendorong terwujudnya kedisgi karyawan.

5) Waksiat adalah btindakan nyata dan paling efekaifadmewujudkan

kedisiplinan karyawan perusahaan.
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6) Sanksi hukuman adalah sanksi hukum berperan pentatam
memelihara kedisplinan karyawan.

7) Ketegasan adalah ketegasan pemimpin menegur daghoiarm setiap
karyawan yang tidak disiplin akan mewujudkan kelihsm yang baik
pada perusahaan tersebut.

8) Hubungan kemanusiaan adalah yang harmonis di as¢gama pegawai
ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada syetusahaan.

Adapun menurut Agustini (2011, hal. 73) disiplinrjeememiliki indikator :
tingkat kehadiran, tata cara kerja ketaatan padsaati kesadaran bekerja,
tanggung jawab. Berikut penjelasannya :

1) Tingkat kehadiran yaitu jumlah kehadiran pegawaiuknmelakukan
aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditaddagan rendahnya
tingkat kehadiran pegawai.

2) Tata cara kerja yaitu aturan ketentuan yang haipatuhi oleh seluruh
anggota organisasi

3) Ketaatan pada atasan yaitu mengikuti apa yang ldirasahkan atasan
guna mendapatkan hasil yang baik.

4) Kesadaran kerja yaitu sikap seseorang yang seckazeta mengerjakan
tugasnya dengan baik bukan atasan paksaan.

5) Tanggung jawab yaitu kesediaan pegawai mempertagggawabkan
hasil kerja, sarana dan prasarana yang dipergunakan
Sedangkan Menurut Harlie (2010, hal. 118). Indikéndikator disiplin

kerja yakni:

1) Selalu hadir tepat waktu

2) Selalu mengutamakan presentase kehadiran
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Selalu menaati ketentuan jam kerja

Selalu mengutamakan jam kerja yang efesien danikefek

Memiliki keterampilan kerja pada bidang tugas nya

Memiliki semangat kerja yang tinggi

Memiliki sikap yang baik

Selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja

Berikut penjelasan indikator dari disiplin kerjaagah :

Selalu hadir tepat waktu adalah kehadiran pegawamag yepat waktu dan
menggunakan perlengkapan dengan baik agar terhihaarhal yang
membahayakan pada saat bekerja dan meningkatkatukeym pegawai
terhadap peraturan-peraturan yang telah di tetapkan

Selalu mengutamakan presentase kehadiran adalah ®yaan utama
para pegawai untuk hadir tepat waktu.

Selalu menaati ketentuan jam kerja adalah tanggawmgb para pegawai
untuk selalu bekerja dan menyelesaikan pekerjgzat teaktu.

Selalu mengutamakan jam kerja efektif dan efesidaladn seorang
pegawai dituntut untuk bekerja dengan optimal.

Memiliki keterampilan pekerjaan pada bidang tugasadalah seoarang
pegawai harus meniliki keterampilan dan skill daanmpu mengerjakan
tugas pada bidang pekerjaanya.

Memiliki semangat kerja yang tinggi adalah seorgegawai harus
semangat dan bekerja dengan giat agar mencapd ke yang
optimal.

Memiliki sikap yang baik adalah sikap seorang kesg@ yang bertutur

kata sopan dan bersikap santun, bersikap baik mgkmian kita
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berkomunikasi dengan baik dan juga berdampak pdsgi kehidupan
bagi rekan kerja.
8) Selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja adalabraeg pegawai harus

berpikir cerdas dalam bekerja.

B. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian peitendukakan apabila
dalam penelitian tersebut berkenaan dua varialael lebih. Menurut Sugiyono
(2012 hal. 89), kerangka konseptual merupakan ssntentang hubungan antar
variabel yang disusun dari berbagai teori yandhtdideskripsikan.

1. Pengaruh Lingkungan Kerja (X;) dan Kinerja Pegawai (Y)

Lingkungan kerja sangat berpengaruh penting paakexj pegawai yang
berpengaruh pada perusahaan. Lingkungan kerja yasmandai, berfasilitas
baik dan bersih akan membuat pegawai bisa bekengah tenang dan penuh
dengan kenyamanan sehingga pekerjaan dapat dikelesalengan cara
maksimal.

Lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan témmpalakukan
aktifitas, maka kondisi lingkungan kerja yang bha#éus di capai agar karyawan
merasa betah dan nyaman di dalam ruangan untuk elesaykan pekerjaan
sehingga dapat efesiensi yang tinggi dan Lingkungama yang baik akan
membawa dampak pada meningkatnya kualitas pekerjaan

Hasil penelitian terdahulu menurut Norianggono, dRR14, hal. 142).
Menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh aesmnifikan terhadap
kinerja pegawai, yang menyatakan bahwa lingkungamakmerupakan salah
satu hal yang dapat mempengaruhi kinerja pegawal. iki dikarenakan
lingkungan kerja berada paling dekat dengan pegaletam melaksanakan

pekerjaan.
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Menurut Rahmawanti,dkk (2014, hal. 8) hasil yarenomjukkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadapia karyawan. Sedangkan
hasil penelitian Kholil, dkk (2014, hal. 10) lingkgan kerja mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Adapun yang tidak sejalan dengan penelitian ini ungnArianto (2013,
hal.198) lingkungan kerja tidak memiliki pengarugnifikan terhadap kinerja

pegawai.

[ Lingkungan Kerja H Kinerja Pegawai ]

Gambar 11.1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) dan Kinerja Pegawai (Y)

Hasil penelitian Jufrizen (2018, hal. 422) menyatakbahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhallmerja pegawai.

Sedangkan Hasil penelitian Taufik dan Hidayat (201@al. 89)
menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh sikgifi terhadap kinerja
pegawai.

Sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh Rang2016, hal. 158)
Yang menujukkan bahwa variabel disiplin kerja begsruh positif dan
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.

Adapun yang tidak sejalan dengan penelitian ini ungin Saripuddin
(2017, hal. 427) yang menyatakan bahwa disiplirmkianemiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berikut kerangka konseptual yang digunakan untulihae Pengaruh

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai secara ipars
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[ Disiplin Kerja H Kinerja Pegawai ]

Gambar 11.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

3. Pengaruh Lingkungan Kerja (X;) dan Disiplin Kerja (X.) terhadap
Kinerja Pegawai (Y)

Hasil penelitian Suwondo, dkk (2015, hal. 143) lasatkan hal ini
Lingkungan Kerja dan Disiplin kerja berpengaruhngigan terhadap kinerja
pegawai.

Sedangkan hasil penelitian Ferawati (2017, halingkungan kerja dan
disiplin kerja mempunyai pengaruh signifikan ter@adinerja.

Sedangkan hasil penelitian Kusniawati (2014, hd).lthgkungan kerja
dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikaterhadap kinerja
karyawan.

Penelitian yang tidak sejalan menurut Arianto (2048l. 199) bahwa
lingkungan kerja dan disiplin kerja tidak berpendarterhadap kinerja
pegawai.

Hasil penelitian memberikan implikasi untuk perkatan kenyamanan
lingkungan kerja, tingkat disiplin kerja dan kireerpegawai. Perhatian dan
pembaharuan fasilitas kerja yang dibutuhkan olegap@i penting untuk
kenyamanan pegawai terjaga dan mendukung pegawkmdaekerja.
Disamping itu peningkatakan disiplin peningkatak&erja dengan cara
memberikanreward bagi pegawai yang memiliki disiplin kerja yang goa
penting untuk di pertimbangkan agar pegawai tenwasti untuk meningkatkan

disiplin kerja. Berikut kerangka konseptual yangyutiakan untuk melihat
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Pengaruh Lingkungan Kerja (X dan Disiplin Kerja (%) terhadap Kinerja

Pegawai (Y) secara simultan :

Lingkungan Kerja

Kinerja Pegawai

Disiplin Kerja

Gambar 11.3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin KerjaTerhadap
Kinerja Pegawai Pada kantor Badan Pengembangan
Sumber Daya Manusia PROVSU
C. Hipotesis
Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementargp€earyataan yang
ada perumusan masalah penelitian. Menurut Juliatkdi (2015, hal. 44).
Berdasarkan dari kerangka konseptual di atas migkdesis dalam penelitin ini
adalah :
1. Adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinergyawai pada
Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya ManusiainBr@umatera
Utara.
2. Adanya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerjagvesy pada Kantor
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia ProvinsaatSrarUtara.
3. Adanya pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kegenadap kinerja
pegawai pada Kantor Badan Pengembangan Sumber Blayasia

Provinsi Sumatera Utara.



BAB Il

METEDOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekagmsosiatif Penelitianassosiatif
Menurut Juliandi, dkk (2015, hal. 75Assosiatif bertujuan menganalisis
permasalahan hubungan suatu variabel dengan vhlaeya, kemudian data
yang di kumpulkan dalam bentuk kuantitatif, benté&ta kuantitatif yakni
menguji dan menganalisis data dalam perhitungakaaggka dan kemudian

menarik kesimpulan dari pengujian tersebut.

B. Definisi Oprasional Variabel

Definisi operasional adalah penjabaran lebih langntang definisi
konsep yang diklarifikasikan dalam bentuk variabebagai petunjuk untuk
mengukur dan mengetahui baik buruknya pengukurdandauatu penelitian.
Dimana dalam penelitian ini terdapat 2 variabeldseddan 1 variabel terikat.
Variabel bebas penelitian ini adalah Lingkunganj&€K;) dan Disiplin Kerja
(X2), dan Variabel terikat dalam penelitian ini adakiherja Pegawai (Y).
Adapun variabel yang digunakan dalam penelitiaradalah :
1. Variabel Independent

a. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah kondisi yang ada di dalaats kantor, maka
dari itu kantor harus menyediakan lingkungan kergang memadai seperti
lingkungan fisik (tata ruang kantor yang nyamamgkungan yang bersih,

pertukaran udara yang baik, penerangan yang cukega lingkungan non
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fisik (suasana kerja pegawai, kesejahteraan pegdwaungan antara sesama
pegawai, hubungan antara pegawai dan pimpinana sernpat ibadah).
Lingkungan kerja yang baik dapat mendukung pelakaankerja sehingga
pegawai memiliki semangat bekerja dan meningkakiaerja pegawai.

Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalajakesesuatu yang
yang berada di sekitar karyawan yang mempengaruhinyd dalam
menjalankan dan menyelesaikan tugas-tugas yangrikkioe kepadanya.
sehingga penelitian lingkungan kerja lebih diarahkieepada bagaimana
pegawai mendapat rasa aman, nyaman, tentram, palas dnenyelesaikan
pekerjaan dalam ruang kerjanya. Berikut Indikatari dzariabel lingkungan

kerja adalah :

Tabel I11.1
Indikator Lingkungan Kerja (X 1)

NO Indikator Item Pernyataan
1 Penerangan 1,2

2 Pewarnaan 3

3 Kebersihan 4

4 Pertukaran udara 5,6

5 Suara/ kebisingan 7,8

6 Keamanan 9,10

Sumber : Sudaryo, dkk (2018, hal. 51-58).

b. Disiplin Kerja (X )

Disiplin kerja merupakan sikap yang sangat dipatuloleh setiap
orang dalam usaha untuk meningkatkan kinerja gurencapai tujuan
organisasi. Disiplin menujukkan suatu kondisi atakap hormat yang ada
pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetgpamsahaan, dengan
demikian bila peraturan dan ketetapan perusahaano atstansi, dengan

demikian bila peraturan atau ketetapan yang adandalnstansi atau
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perusahaan itu di abaikan atau sering dilanggakanpmegawai mempunyai
disiplin kerja yang buruk. Disiplin kerja adalah asu ketaatan pegawai
terhadap suatu aturan atau ketentuan yang berlalamdsuatu instansi atau
perusahaan atas dasar adanya kesadaran. Berikkatorddisiplin kerja yang

digunakan dalam penelitian ini adalah :

Tabel I11.2
Indikator Disiplin Kerja (X »)

No Indikator Item Pernyataan
1 Tingkat kehadiran 1,2

2 Tata cara kerja 3,4

3 Ketaatan pada atasan 5,6

4 Kesadaran bekerja 7,8

5 Tanggung jawab 9,10

Sumber: Agustini (2011, hal.73).

2. Variabel Dependent
a. Kinerja (Y)

Kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kaalidan kuantitas
yang telah dicapai pegawai, dalam menjalankan tuggesnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan organisasi, dan hksijanya tersebut di
sesuaikan dengan hasil kerja yang diharapkan againi melalui kriteria-
kriteria atau standar kinerja pegawai yang berldklam organisasi. Berikut

Indikator Kinerja yang digunakan dalam penelitianadalah :

Tabel I11.3
Indikator Kinerja

No Indikator Item pernyataan
1 Kualitas kerja 1,2

2 Ketepatan waktu 3,4

3 Inisiatif 5,6

4 Kemampuan 7,8

5 Komunikasi 9,10

Sumber : Samsuddin (2018, hal. 83-84)



C. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitaian
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Penelitian dilakukan di kantor Badan Pengemban§amber Daya

Manusia Provinsi Sumatera Utara (BPSDM PROVSUjaldin Ngalengko No

1 Provinsi Sumatera Utara.

2. Waktu Penelitian

Waktu yang penelitian ini dilaksanakan mulai paddab November

2018 sampai dengan bulan Februari 2019. Untuk Igblasnya terhadap

rincian waktu yang digunakan dapat dilihat padaeltalvaktu kegiatan

penelitian di bawabh ini :

Tabel 111.4.
Jadwal Kegiatan Penelitian

Bulan/Minggu

November
2018

Z
o

Kegiatan

Desember Januari
2018 2019

Februari
2019

1

2134 213

1

2

3

4

Pra Riset

Penyusunan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan dan
Analisis Data

Penulisan Skripsi

Bimbingan Skripsi

QO NIo| R Wi

ACC Skripsi

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut Sugiyono (2011, hal. 61) mengemukakan laalp@pulasi

adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari olgakjek yang dimiliki

kuantitas dan karakteristik tertentu yang di tetaploleh peneliti untuk di
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pelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalg@g®@nelitian ini yang
dijadikan populasi oleh peneliti untuk dipelajariard kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adglalgawai kantor Badan
Pengembangan Sumberdaya Manusia Provinsi Sumatara {ang berjumlah
92 Pegawali tetap.

Tabel 111-5

Data Pegawai Badan Pengembangan Sumberdaya Manusia
Provinsi Sumatera Utara

Bagian Jumlah Pegawali

Bagian Sekertariat 28
Bagian Teknis Umum dan Fungsional 12
Bagian Teknis Inti 9
Bagian Sertifikasi 10
Bagian Manajerial 10
Bagian Widyaiswara 23
Jumlah Pegawali 92

2. Sampel

Menurut Juliandi, dkk (2015, hal. 53) sampel adahadkil-wakil dari
populasi. Dalam penelitian ini menggunakan tekpiiobability sampling
probability sampling adalah teknik pengambilan sahgimana anggota atau
elemen populasi memiliki peluangrpbability) yang sama untuk dijadikan
sebagai sampel. Pengambilan sampel dalam pendlitiamenggunakan rumus

Slovin sebagai berikut :

N
n=——
1+ N€?
Dimana :
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populasi
e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karenalk@an pengambilan

sampel yang masih dapat ditolerir 10 %
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_ 92
n = @ O O
1+92 (L0%)

h=_ 92
1+92 (00D

o2
1+11

Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan rurowsn Sli atas
dapat disimpulkan bahwa jumlah sampel dalam peaeliini berjumlah 43
pegawai kantor Badan Pengembangan Sumberdaya MaRtmiinsi Sumatera

Utara.

E. Teknik Pengumpulan data
1. Sumber Data
Penelitian ini menggunakan sumber data primer dda dkunder. Data
primer diperoleh langsung dari lokasi penelitiarrupa data-data mengenai
persepsi responden mengenai variabel yang digurdddam penelitian ini yang
disajikan dalam bentuk angketjugestioney. Dan data sekunder diperoleh
melalui data-data pendukung yang didapat dari péasn berupa data-data
dokumentasi yang berkaitan dengan variabel peaeliti
2. Instrumen Penelitian
a. Wawancara (Interview)
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulara, dapabila

peneliti ingin melakukan studi pendahuluan yangaanya untuk menemukan
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permasalahan yang harus di teliti, dan juga apagi®@lzeliti ingin mengetahui
hal-hal dari responden yang lebih mendalam.

Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 69) Wawancara lakladialog
langsung antara peneliti dengan responden penelitiasil wawancara
direkam secara tertulis oleh peneliti.

b. Dokumentasi

Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 70) Teknik dokumtesi adalah
pengumpulan data dan informasi melalui arsip dakudwntasi. Untuk
memperoleh data pendukung yang dibutuhkan dari sunyng dapat di
percaya. Maka digunakan teknik dokumentasi, tekihdkumentasi berguns
untuk memperoleh data tentang jumlah pegawai daa tdnnya tentang
gambaran umum kantor Badan Pengembangan Sumbektkyasia Provinsi
Sumatera Utara.

c. Kuesioner (angket)

Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 69) kuisioner adualpertanyaan
/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetapandapat/presepsi
responden penelitian tentang suatu variabel yarsditdi

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digamakdalah berupa
questioner (Angket) yaitu pemberian daftar pertamygang dilengkapi dengan
beberapa alternatif jawaban yang sudah tersediay yditunjukkan pada
pegawai atau responden di objek penelitian Badagétabangan Sumberdaya
Manusia Provinsi Sumatera Utara menggunakan skkdat I[dengan bentuk

checklist, dimana setiap pernyataan mempunyairgg)lopsi.
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Menurut Sugiyono (2018, hal.93) skalaikert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan presepsi seseoraugsakelompok orang

tentang fenomena sosial. Lima opsi sebagaimana yangat di tabel

berikut :
Tabel I11.6
Penilaian Skala Likert

Pernyataan Bobot
Sangat setuju ( SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju ( KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju ( STS) 1

Menurut : Sugiyono (2018, hal. 93).

Skala pengukuran dengan pilihan jawaban sangajusetetuju,kurang
setuju,tidak setuju, sangat tidak setuju bertujuantuk menunjukkan
keakraban intensitas atau frekwensi atas jawabaporglen dri pertanyaan
atau pernyataan dari variabel yang di teliti, Adasil Questioner dapat
digunakan sebagai alat pengumpulan data, maka maelesvati uji validitas
dan reabilitas sebagai berikut :

a) Uji Validitas

Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 76) Uji validitatigunakan untuk
menguji sejauh mana ketepatan atau kemahiran snsftument pertanyaan
sebagai alat ukur variabel penelitian.Uji validignelitian ini dilakukan pada
pegawai kantor Badan Pengembangan Sumber Daya didarRrovinsi
Sumatera Utara.

Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur valkdgatiap item

pertanyaan maka digunakan teknik koref@siduct momentyaitu :
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Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rerkalerasiproduct

momentadalah sebagai berikut:

)
T - y-E v

Sumber: Juliandi,dkk ( 2015, hal. 76)

Dimana:

ry = Item Instrument variabel dengan totalnya.
X = Jumlah butir pertanyaaan

y = Skor total pertanyaan

n = Jumlah sampel

Dengan kriteria:
a. Jika sig 2 tailed « 0,05, maka butir instrument tersebut valid.
b. Jika sig 2 tailed =0,05, maka butir instrument tidak valid dan harus
dihilangkan.
Berikut hasil pengujian validitas data instrumemeglgian pada variabel

yang sudah di uji :

1) Uji Validitas Lingkungan Kerja (X1)

Tabel I11.7
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja

No. Nilai Korelasi Nilai Ketentuan | Probabilitas
Keterangan
Item I hitung I tabel Iltem
1. 0,499 0,301 0,001< 0,05 Valid
2. 0,740 0,301 0,000 < 0,05 Valid
3. 0,493 0,301 0,001< 0,05 Valid
4, 0,416 0,301 0,004< 0,05 Valid
5. 0,467 0,301 0,002< 0,05 Valid
6. 0,464 0,301 0,002< 0,05 Valid
7. 0,553 0,301 0,000 < 0,05% Valid
8. 0,577 0,301 0,000 < 0,05 Valid
9. 0,605 0,301 0,000 < 0,05 Valid
10. 0,584 0,301 0,000 < 0,0% Valid

Sumber: Data penelitian diolah, 2019
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Berdasarkan data tabel uji validitas instrumenabe Lingkungan kerja
(X1) di atas, diperoleh nilai korelasi atawkg Nilai ini kemudian di bandingkan
dengan nilai gpe (Nilai ketentuan), pada tahap berikutnygerdicari pada tingkat
signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data= 43, maka didapat nilai
ketentuan gpe Sebesar 0,301 (pada uji 2 sisi ataliazled).

Berdasarkan uji validitas instrumen variabel Linggan kerja(X)di atas
dapat dipahami bahwa keseluruhan item pernyataayatdikan valid dengan
ketentuan perbandingan nilajwhg> dari kawer = 0,301. Dengan demikian
instrumen variabel Lingkungan kerja;pXdalam penelitian ini dapat digunakan
secara keseluruhan untuk diikutsertakan pada lgnggnya.

2) Uiji Validitas Variabel Disiplin Kerja

Tabel 111.8
Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja

No. Nilai Korelasi Nilai Ketentuan | Probabilitas
Keterangan
ltem I hitung I'tabel ltem
1. 0,528 0,301 0,000< 0,05 Valid
2. 0,594 0,301 0,000 < 0,05 Valid
3. 0,648 0,301 0,000< 0,05 Valid
4. 0,639 0,301 0,000< 0,05 Valid
5. 0,559 0,301 0,000< 0,05 Valid
6. 0,637 0,301 0,000< 0,05 Valid
7. 0,538 0,301 0,000 < 0,05 Valid
8. 0,634 0,301 0,000 < 0,05 Valid
9. 0,587 0,301 0,000 < 0,05 Valid
10. 0,517 0,301 0,000 < 0,0% Valid

Sumber: Data penelitian diolah, 2019
Berdasarkan data tabel uji validitas instrumerabe Disiplin Kerja (%)
di atas, diperoleh nilai korelasi atagkfg Nilai ini kemudian di bandingkan

dengan nilai el (nilai ketentuan), pada tahap berikutnygerdicari pada tingkat
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signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah datp= 43, maka didapat nilai
ketentuan gpe Sebesar 0,301 (pada uji 2 sisi ataliazled).

Berdasarkan uji validitas instrumen variabel Oisiferja (X;) di atas
dapat dipahami bahwa keseluruhan item pernyataayatdikan valid dengan
ketentuan perbandingan nilajwhg> dari kawer = 0,301. Dengan demikian
instrumen variabel Disiplin Kerja @X dalam penelitian ini dapat digunakan

secara keseluruhan untuk diikutsertakan pada lgnggnya.

3) Uji Validitas Variabel Kinerja

Tabel I11.9
Uji Validitas Variabel Kinerja
No. Nilai Korelasi Nilai Ketentuan | Probabilitas
Keterangan
Item hitung I tabel Item
1. 0,772 0,301 0,000 < 0,05 Valid
2. 0,703 0,301 0,000 < 0,05 Valid
3. 0,703 0,301 0,000 < 0,05 Valid
4, 0,670 0,301 0,000 < 0,05 Valid
5. 0,853 0,301 0,000 < 0,05 Valid
6. 0,512 0,301 0,000 < 0,05 Valid
7. 0,461 0,301 0,002< 0,05 Valid
8. 0,789 0,301 0,000 < 0,05 Valid
9. 0,736 0,301 0,000 < 0,05 Valid
10. 0,584 0,301 0,000 < 0,0% Valid

Sumber: Data penelitian diolah, 2019

Berdasarkan data tabel uji validitas instrumenabe Kinerja (Y) di atas,
diperoleh nilai korelasi atawiting Nilai ini kemudian di bandingkan dengan nilai
lapel (Nilai ketentuan), pada tahap berikutnygerdicari pada tingkat signifikansi
0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 43ardidapat nilai ketentuagde

sebesar 0,301 (pada uji 2 sisi atatialed).
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Berdasarkan uji validitas instrumen variabel Kjaer(Y) di atas dapat
dipahami bahwa keseluruhan item pernyataan dingatakalid dengan
ketentuan perbandingan nilajiuhg> dari ket = 0,301. Dengan demikian
instrumen variabel Kinerja (Y) dalam penelitian id@pat digunakan secara
keseluruhan untuk diikutsertakan pada uji selaytn
b) Uji Reabilitas

Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 80) Penguji relinbs dilakukan
dengan menggunakan Cronback Alpha. dikatakan mliaita hasil Cronback
Alpha >0,60 dengan rumus sebagai berikut : Untukngng reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. Tugem uji reliabilitas
tersebut untuk menggetahui tingkat reliabilitas mau kehandalan dari

masing-masing variabel yang digunakan dalam peaelit

- {(kk—l)}{za;bz}

Sumber: Juliandi,dkk (2015, hal. 80)

Dimana:
r = Reliabilitas instrumen
k = Banyak butir pertanyaan

Y o? = Jumlah varians butir

gl> = Varian total

Kriteria penguji nya:

a. Jika nilai koefisien reliabilitas yakncranbach alpa 0,60 maka
instrument variabel adalah reliabel (terpercaya).

b. Jika nilaicranbach alpha 0,60 maka variabel tidak reliabel (tidak

dipercaya).
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Untuk melihat tingkat reliabilitas (kehandalan) ridanasing-masing

variabel yang digunakan dalam penelitian ini daphbat pada tabel di bawah

ini:
Tabel 111.10
Uji Validitas Variabel Kinerja
. Cronbach'’ Nilai

Variabel Alpha Reliablitas Keterangan
Lingkungan Kerja (X) 0,732 0,60 Reliabel
Disiplin Kerja (%) 0,783 0,60 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,875 0,60 Reliabel

Sumber: Data penelitian diolah, 2019

Berdasarkan data tabel uji reliabilitas di atapadadipahami bahwa
masing-masing variabel yang digunakan dalam péaelini memiliki nilai
reliabilitas yang berbeda-beda dengan ndeonbach’alphapada variabel X=
0,732 dan variabel X= 0,783. Sedangkan variabel Y = 0,875. Nilai uji
reliabilitas instrumen tersebut kemudian dibandargldengan nilai ketentuan
koefisien reliabilitas Cronbach Alpha > 0,60. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa instrument pada variabel pemaglitni semuanya memiliki
tingkat reliabilitas yang baik, atau dengan katan lanemiliki kehandalan

(terpercaya) dan dapat digunakan untuk pengujiEmgegnya.

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ddalah analisis
data kuantitatif, menurut Juliandi,dkk(2015, hab) &nalisis data kuantitatif
adalah analisis data-data yang mengandung angkaatgu numerik tertentu.
Kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersedahgan rumus- rumus

di bawah ini :
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1. Regresi Linier Berganda

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengatari variabel
bebasterhadap variabel terikat. Persamaan regadsmdpenelitian ini adalah
sebagai berikut :

Y = a +p1X1+ foXot+ &

Juliandi,dkk (2015, hal. 157)

Dimana :

Y = Kinerja

X1 = Lingkungan Kerja
X2 = Disiplin Kerja

A = Konstanta

p1.p2 = Koefisien regresi

£ =Eror Terms

Suatu Perhitungan statistik disebut signifikan s&cstatistik apabila
nilai uji stastistik berada dalam daerah signifilssatara statistik, apabila nilai
uji statistik berada dalam daerah kritis (daerahatia Ho ditolak).Sebaliknya,
disebut signifikan bila nilai uji statistik beradalam daerah Ho diterima.
2. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengidentifikasapakah
modelregresi model yang baik atau tidak. Terdaes#ebapa pengujian asumsi
klasik yang penulis gunakan dalam penelitian, yaitu
a) Uji Normalitas data

Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 160) Uji Normabtalata bertujuan
untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data angatau mendekati

distribusi normal, uji normalitas ini memiliki dusara untuk menguji apakah
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distribusi data normal atau tidak, yaitu melaluidpkatan histogram dan
pendekatan grafik. Pada pendekatan histrogram Oatdistribusi normal
apabila distribusi data tersebut tidak melencengirkeatau melenceng ke
kanan. Pada pendekatan grafik, data distribusi abapabila titik mengikuti
data di sepanjang garis diagonal.

b) Uji Multikoleniaritas

Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 161) Digunakan ukntmenguiji
apakah pada regresi di temukan adanya korelasi ¥amag/tinggi diantara
variabel independen, apabila terdapat korelasi rantaiabel bebas, maka
terjadi mutikoleniaritas, demikian juga sebaliknydodel regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi di antaranyaalsgi independen.

Uji Multikoleniaritas dengan SPSS dilakukan uji Regj, dengan nilai
patokan VIF Variance Inflasi Factoyr dan koefisien korelasi antara variabel
bebas. Kriteria yang digunakan adalah :

1) Jika nilai VIF disekitar angka 1 atau memiliki tod@si mendekati 1,
maka dikatakan tidak terdapat masalah multikoleét@gr
2) Jika koefisien antara variabel bebas kurang 0,1#aka menunjukkan
adanya multikoleniaritas.
c) Uji Heteroskedastisitas

Menurut Juliandi,dkk (2015, hal. 161) Uji ini mdrki tujuan untuk
mengetahui apakah model regresi terjadi ketidakeamaarian dari residual
suatu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, disédaut homoskesdasitas

sebaliknya jika varian berbeda maka disebut hekexmsstisitas. Ada tidaknya
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heteroskedastisitas dapat diketahui dengan mejadiik scatterplot antar nilai
prediksi variabel independen dengan nilai residyeln

Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menemtoégeroskedastisitas
antara lain :

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang niemtuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempigka telah terjadi
heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titilenyebar di atas dan di
bawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadirbskedastisitas

atau homoskesdastisitas.

3. Pengujian hipotesis
a. Uji t
Test ujit digunakan untuk menguiji setiap variabebds atau independen
variabel (Xi) apakah variabel Lingkungan KerjaiJ>dan Disiplin Kerja(%),
mempunyai pengaruh yang positif serta signifikashadap variabel terikat atau
dependen variabel Kinerja Pegawai (Y).Untuk menrgétaingkat signifikan

dapat dilakukan uji- t dengan rumus, yaitu :

rVn-2
\/r—z

Sumber : Sugiyono (2018, hal 184).

t =

Keterangan :
t =t hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel
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Ketentuan :

Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yaksig-2 tailed < taraf
signifikan @) sebesar 0,05 maka HO diterima, sehingga tidakkadalasi tidak
signifikan antara variabel x dan y. Sedangkan fikai t dengan probabilitas t
dengan korelasi yakrsig-2 tailed> taraf signifikan ¢) sebesar 0,05 maka HO
ditolak. Sehingga ada korelasi signifikan antaiatael x dan vy.

Pengujian hipotesis :

Ho dfterima

Ho ditolak g § Ho ditolak

'1hitung 'ttabel 0 ttabelfhitung

Gambar I11-1 Kriteria Pengujian Hipotesis uji t
Kriteria pengujian :
a. Ho diterima apabila epel < thitung < ttavel,padaa = 5%, ds = n-k

b. HO d|t0|ak apa.blla.}'l;tung> ttabe| atau —ﬁitung< ttabe|

b. Uji F
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentakahpaariabel
bebas atau dependent variabel)(¥hempunyai pengaruh yang positif atau
negatif, serta signifikan terhadap variabel teréiatu dependent variabel (Y).
Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi gandapat dihitung

dengan rumus berikut :

_ R /K
Fh 1-R)/ (n-k-1)

Sumber: Sugiyono (2018, hal. 192).
Keterangan:

F = Tingkat signifikan
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R® = Koefisien korelasi ganda
k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah Sampel

Pengujian hipotesis :
Ho ditolak

Ho diterima /

0 fyahel Bt

Gambar I11-2 Kriteria Pengujian Hipotesis uji-F

Keterangan :

Fritung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas tdalpavariabel terikat.
Fiaer = Nilai F dalam Fpe berdasarkam (sampel penelitian)

Kriteria Pengujian :

Ho ditolak apabila Fiung > Frabel atau Fhiung < - Rabel

Hoditerima apabilafiung< Fabeiatal Fhiung> -Fabel

4. Koefisien Determinasi ( D)

Koefisien Determinasi (8 pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel independen (Lingkungan Kerjg @an Disiplin Kerja)
dalam menerangkan variabel dependen (Kinerja Pa@dilai koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu.Jika nifae®akin kecil (mendekati
nol) berarti kemampuan variabel-variabel independldam menjelaskan
variabel dependen amat terbatas atau memiliki peihggang kecil. Dan jika

nilai R semakin besar (mendekati satu) berarti variabgkbal independen
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memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkatulku memprediksi

variasi dependen atau memiliki pengaruh yang bedangan rumus

determinasi sebagai berikut :

D = R*x100%

Sumber: Juliandi, dkk(2015, hal. 158)

Dimana :
D = Koefisien determinasi
R = Koefisien korelasi variabel bebas dengamabel terikat.

100% = Persentase Kontribusi

Untuk mempermudah peneliti dalam pengelolaan pesigasan data,

peneliti menggunakan program komputer y&tatistical Program For Social

SciencgSPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini dideskripsikan dengan menggkan pendekatan
asosiatif Pendekatamsosiatibertujuan untuk mengetahui hubungan maupun
pengaruh antar variabel bebas dengan variabelateyikng digunakan dalam
penelitian ini. Penelitian ini menggunakan instrumealam bentuk angket
sebanyak 30 item pernyataan yang terdiri dari Hdnitpernyataan untuk
variabel Lingkungan Kerja (¥, 10 item pernyataan untuk variabel Disiplin
Kerja (X2) dan 10 item pernyataan untuk variabel Kinerjacd®e (Y). Angket
penelitian ini disebarkan dan diberikan kepada d@awai pada Kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumldtara.

Hasil data angket penelitian yang disebarkan keamudiberikan nilai
dengan metode skala likert dan kemudian ditabuldsn diolah dengan
menggunakan program SPSS, selanjutnya data pamelidideskripsikan
melalui data primer berupa angket yang telah dlap disajikan dalam bentuk
tabel frekuensi dan disimpulkan sesuai tabel béwkiawah ini:

a. Karakteristik Identitas Responden
Karakteristik yang menjadi identitas respondenanualtabel berikut
ini menunjukkan karakteristik responden berdasarkateria penilaian

jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, lama bgkedari responden yang

58
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dijadikan sampel dalam penelitian. Data identisponden tersebut dapat
disimpulkan sebagai berikut :

Tabel IV.1.
Karakteristik Responden

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 22 51.2 51.2 51.2
Perempuan 21 48.8 48.8 100.0}
Total 43 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Berdasarkan data tabel di atas menunjukkan bahealabarkan
karakteristik data jenis kelamin, mayoritas resmongada penelitian ini
berjenis kelamin laki-laki yaitu sebesar 22 orarid.2%) dan berjenis
kelamin perempuan sebanyak 21 orang (44.8%). Dewgamkian dapat

disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam péelihi lebih banyak

didominasi pada jenis kelamin laki-laki.

Tabel 1V.2.
Karakteristik Responden
Usia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 15-30 Tahun 3 7.0 7.0 7.0

31-45Tahun 20 46.5 46.5 53.5
46-50 Tahun 18 41.9 41.9 95.3
> 50 Tahun 2 4.7 4.7 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2018

Berdasarkan data tabel persentase di atas bekdadearakteristik usia,
mayoritas responden memiliki usia pada kelompok udamgan rentang 15-
30 tahun sebanyak 3orang (7.0%) dan pada kelompak 301-45 tahun

sebanyak 20 orang (46.5%). Dan 46-50 tahun sebary@korang
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41.9%)selebihnya pada kelompok usia >50 Tahun se@norang (4,7%),
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa berdasakiaakteristik usia
responden yang bekerja di Kantor Badan Pengembafgenber Daya
Manusia lebih didominasi oleh pegawai dengan kelwknpsia dengan
rentang 31-45 Tahun.

Tabel IV.3.
Karakteristik Responden

Tingkat Pendidikan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SMA Sederajat 5 11.6 11.6 11.6
Diploma 2 4.7 4.7 16.3
Strata 1 (S1) 25 58.1 58.1 74.4
Strata 2 (S2) 11 25.6 25.6 100.0}
Total 43 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Berdasarkan data tabel persentase karakteristigkdat pendidikan
responden di atas menunjukkan bahwa dalam pemelinda mayoritas
responden pada tingkat pendidikan SMA Sederajatarsgtk 5orang
(11.6%). Dan responden pada tingkat pendidikanddmal sebanyak 2 orang
(4.7%) dan responden pada tingkat pendidikan Sds{&l) Sebanyak 25
orang (58,1%).dan Strata 2 (S2) sebanyak 11 or@&%g6%). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas respomadela Kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumaiésea lebih

didominasi oleh pegawai dengan tingkat pendidikat® 1 (S1).



Tabel IV.4.
Karakteristik Responden

Lama Bekerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-10 Tahun 14 32.6 32.6 32.6
11-20 Tahun 17 39.5 39.5 72.1
>20 Tahun 12 27.9 27.9 100.0
Total 43 100.0 100.0
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Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019
Berdasarkan data tabel persentase karakteristia llackerja responden
di atas menunjukkan bahwa dalam penelitian inioedpn memiliki riwayat
bekerja paling lama dengan rentang 1-10 tahun sekai¥ orang (32.6%)
dan lama bekerja responden dengan rentang 11-2@ sdbanyak 17 orang
(39.5%). Dan selebihnya dengan rentang lama bekeg@tahun sebanyak
12 orang (27,9%) .Dengan demikian dapat disimpulkahwa mayoritas
responden pada Kantor Badan Pengembangan Sumbea DBlayusia
Provinsi Sumatera lebih didominasi oleh pegawaigyamemiliki riwayat
paling lama bekerja dengan rentang 11-20 tahun.
b. Deskripsi Variabel Penelitian
Deskripsi variabel dalam penelitian ini terdiri ride8 variabel, yaitu
Lingkungan Kerja (X), Disiplin Kerja (%), dan Kinerja Pegawai (Y).
Deskripsi dari setiap pernyataan akan menampilkpsi gawaban dengan
penilaian skala likert yaitu semua pernyataan ydijgwab oleh responden
mendapatkan bobot nilai.
1). Lingkungan Kerja (X
Berikut di bawah ini merupakan deskripsi penyajdata berdasarkan
jawaban kuesioner dari penelitian variabel Lingkamdlerja (%) yang

dirangkum dan ditabulasi dalam tabel frekwensi gabberikut :



62

Tabel I1V.5.
Penyajian Data Variabel Lingkungan Kerja (X1)
Jawaban
: Sangat
No. 222%? Setuju ggt?]?g gﬁﬁﬁj Tida?k Jumlah
Setuju
F | % F| % | F| %| F| %| H % F %
1 15| 349| 27/ 628 1 23 0 0 DO 0O 43 1po
2 | 12| 279| 21| 488 8 186 2 47 |0 043|100
3 13| 302| 28/ 651 2 47 0 O D 0 43| 100
4 | 24| 558| 18| 419 1 23 0 O D 0 43| 100
S | 18| 41,9| 23| 533 2/ 47 0 O D 0 43| 100
6 | 25| 581| 18| 41,9 O 0| 10112/ 0| 0 | 43| 100
7 | 11| 256| 29| 674 3 70 O O D 0 43| 100
8 | 14| 326| 26| 603 3 70 0 O D 0 43| 100
9 | 9 | 209]| 32| 744 2| 47 0 O D 0 43| 100
10| 11| 256| 31| 721 1 23 0 O D 0 43| 100

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Berdasarkan tabulasi data jawaban responden padel tV.5 di
atasdapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang pernyataan merasa chdtakayang ads
diruangan sangat membantu penglihatan dalam pelbegesja , mayoritas
responden menjawab setuju sebesar 62.8%

2. Jawaban responden tentang pernyataan merasa loggklerja diruangan
kerja kurang mendapat cahaya sehingga terasa gelayoritas responden
menjawab setuju sebesar 48.8 %

3. Jawaban responden tentang pernyataan masikurapgmganaan dinding
diruangan, mayoritas responden menjawab setujisaebé.1 %

4. Jawaban responden tentang pernyataan lingkunggan bensih membuat
nyaman dalam bekerja, mayoritas responden menjawabgat setuju

sebesar 55.8%
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5. Jawaban responden tentang pernyataan sirkulasa y@ag kurang baik
membuat kurang nyaman dan kurang betah dalam bekewyoritas
responden menjawab setuju sebesar 53.5 %

6. Jawaban responden tentang pernyataan dalam bddlerjtempat kerja
terasa sejuk dan dingin, mayoritas responden matjaveangat setuju
sebesar 58.1 %

7. Jawaban responden tentang pernyataan merasa tgugaagt ada rekan
kerja yang berbincang-bincang diruangan tempat riggkenayoritas
responden menjawab setuju sebesar 67.4 %

8. Jawaban responden tentang pernyataan suasana dardjtempat kerja
terasa cukup nyaman karen jauh dari suara bisimyonias responden
menjawab setuju sebesar 60.5%

9. Jawaban responden tentang pernyataan lingkunggndieuangan cukup
aman, mayoritas responden menjawab setuju seb&gdo 7

10.Jawaban responden tentang pernyataan merasa araam iohelakukan
pekerjaan di kantor, mayoritas responden menjawaljussebesar 72.1%
Berdasarkan distribusi jawaban responden tentamgbel Lingkungan

Kerja (X;) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataany mendapatkan
persentase tertinggi pada pernyataan ke 9 yaittarighngkungan kerja di
ruangan cukup aman pada kantor Badan Pengembangalbe Daya Manusia
Provinsi Sumatera Utara, mayoritas responden meijawangat setuju

sebanyak 32 responden (74.4%).
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2). Variabel Disiplin Kerja (X 2)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajianaddari penelitian

variabel disiplin kerja yang dirangkum dalam talbekwensi adalah sebagai

berikut:
Tabel 1V.6
Penyajian Data Variabel Disiplin Kerja (X5)
Jawaban
. Sangat
No.| SN9R| seqjy | KUrANg | TGk | miggl | qumian
Setuju
F|l % | F| % | F| % | Fl % F| % F %
1 ]13(30.2 29| 674 1| 23| 0 0| O O 43 100
2 110|233/ 30 |698| 2| 47| 1 23 o0 o0 43100
3 | 471|395/ 26 | 605 0| 0| 0o 0| o0 o0 433|100
4 | 211|488/ 22 |512] 0| 0| O oOo| o0 0| 433|100
S | 151|349 28| 651 0| 0| O/ 0| o0 of 43]100
6 | 13302 28 | 65.1| 2| 47, 0o 0o o] o] 43]100
7 |16 |37.2 26 | 605/ 1| 23| 0 O ol 0| 43| 100
8 | 14 | 326| 28 | 65.1| 1| 23| 0 0| o0 o] 43100
9 | 19 |442| 24 | 558/ 0| 0| 0o/ 0| o0 o| 43]100
10| 14 | 326/ 22 | 51.2| 7| 163 0O 0| O 0 43| 100
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Berdasarkan tabulasi data jawaban responden padal tV.6 di
atasdapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang pernyataan selalu regudit waktu untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik, magoritasponden
menjawab setuju sebesar 67.4%

2. Jawaban responden tentang pernyataan ketidak hagéegawai selalu
diberitahukan dengan surat keterangan, mayoritggorglen menjawab

setuju sebesar 69.8 %
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3. Jawaban responden tentang pernyataan selalu be#ergan balik,
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 60.5%

4. Jawaban responden tentang pernyataan didalam &ekegawai selalu
mengikuti peraturan kerja yang ada di perusahaayoritas responden
menjawab setuju sebesar 51.2%

5. Jawaban responden tentang pernyataan melaksanakanaan sesuai
dengan instruksi piimpinan, mayoritas respondenjaweab setuju sebesar
65 .1%

6. Jawaban responden tentang pernyataan selalu makayepekerjaan yang
diberikan oleh atasan, mayoritas responden menjasebju sebesar
65.1%

7. Jawaban responden tentang pernyataan menaati re@ratan pekerjaan
yang saya kerjakan, mayoritas responden menjawaju sebesar 60.5%

8. Jawaban responden tentang pernyataan selalu mmedkiesa pekerjaan
tanpa ada paksaan, mayoritas responden menjawgb sebesar 65.1%

9. Jawaban responden tentang pernyataan selalu bgutagngawab dalam
melaksanakan tugas yang diberikan, mayoritas relgpomenjawab setuju
sebesar 55.8%

10.Jawaban responden tentang pernyataan tidak metkaggaekerjaan
sebelum selesai dikerjakan, mayoritas respondefjamah setuju sebesar
51.2%

Berdasarkan distribusi jawaban responden tentaagabel Disiplin
Kerja (X) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyajaary mendapatkan

persentase tertinggi pada pernyataan ke2 yaituangnipernyataan ketidak
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hadiran pegawai selalu diberitahukan dengan s@tar&ngan pada kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Suméattaes, mayoritas

responden menjawab setuju sebanyak 30 respon®e8 %8

3). VariabelKinerja Pegawai (Y)

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajianadatari variabel
prestasi Kinerja Pegawai yang dirangkum di dalaiveltarekwensi adalah
sebagai berikut :

Tabel IV.7
Penyajian Data Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Jawaban

No. 2angat Setuju Kurang Tidak ST?ggl?t Jumlah

etuju Setuju Setuju .

Setuju
F | % F| % | F| %| F| %| F| % F ¢

1 |22|512| 18| 419 20 47 1 283 0 0 43 100

2 | 18| 419| 23| 538 2 47 0 O 0 043|100
3 18| 419| 23| 538 1 23 1 23 0 043|100
4 | 14| 326| 27| 628 1 23 1 283 0 043100
S | 17| 395| 24| 558 0 0| 2 47 0 043|100
6 | 10| 233| 32| 744 1 23 0 O 0 0 43100
7 |1 20| 465| 21| 488 2 47 0 O 0 0 43100
8 | 18| 419| 21| 488 4 93 0 O 0 043|100
9 | 15| 349| 25| 581 1 23 2 47 0 043|100
10| 12| 279| 30| 698 1 23 0 O 0 043|100

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Berdasarkan tabulasi data jawaban responden eriab (Kinerja
Pegawai) di atasdapat diuraikan sebagai berikut :
1. Jawaban responden tentang pernyataan hasil kerjalayaselesai dengan
kualitas yang ditetapkan dengan tepat waktu, m&agriresponden

menjawab sangat setuju sebesar 51.2 %
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. Jawaban responden tentang pernyataan mampu menabgian

pekerjaan dengan baik sebagaimana yang ditugaskgjoritas responden
menjawab setuju sebasar 53.5%

. Jawbaan responden tentang pernyataan mampu meayidpgas yang
dibebankan kepada saya dengan tepat waktu, masyorgaponden
menjawab setuju sebesar 53.5%

. Jawaban responden tentang pernyataan selalu makmerjugas tepat
waktu, mayoritas responden menjawab setuju seb@sabo

. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai issaamhemiliki

inisiatif untuk mengatasi setiap permasalahan dalem@aksanakan
tugasnya, mayoritas responden menjawab setujuaehe8%

. Jawaban responden tentang pernyataan memilikatifigang baik untuk
melaksanakan tugas-tugas/pekerjaan baru, mayoegpsnden menjawab
setuju sebesar 74.4%

. Jawaban responden tentang pernyataan mampu béssssiaecara baik
dengan atasan dan rekan kerja, mayoritas respomjawab setuju
sebesar 48.8%

. Jawaban responden tentang pernyataan mampu mengmaalah —

masalah yang timbul dlam pekerjaan, mayoritas md@o menjawab
setuju sebesar 48.8%

. Jawaban responden tentang pernyataan sesama pegswaah

melaksanakan komunikasi secara baik, mayoritasoneigm menjawab

setuju sebesar 58.1%
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10.Jawaban responden tentang pernyataan rutin menyaanpdaporan
setelah melakukan suatu pekerjaan kepada atasamritaa responden
menjawab setuju sebesar 69.8 %.

Berdasarkan distribusi jawaban responden tentaagabel Kinerja
Pegawai (Y) di atas, dapat disimpulkan bahwa iteerngataan yang
mendapatkan persentase tertinggi pada pernyataan6 kgaitu tentang
pernyataanJawaban responden tentang pernyataanliknemsiatif yang baik
untuk melaksanakan tugas-tugas / pekerjaan bargritees responden menjawab

setuju sebanyak 32 responden (74.4% )

2. Analisis Data Penelitian
Analisis data dalam penelitian ini bertujuan untoknganalisis data yang
berasal dari data-data yang telah dideskripsikanddga sebelumnya berdasarkan
istrumen penelitian yang sudah divalidkan dan mikntihgkat reliabilitas yang
tinggi (handal). Data yang dianalisis dimulai dasumsi-asumsi yang digunakan
untuk suatu statistik tertentu dengan melakukangyem hipotesis untuk
pengambilan kesimpulan, yang dirangkum dalam tgeteut di bawah ini :
a. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas
Tujuan dari pengujian normalitas data dilakukariukinmelihat
apakah dalam model regresi variabel dependen dapemdennya memiliki
distribusi normal atau sebaliknya tidak normal.Dengetentuan pengujian
jlka data menyebar di sekitar garis diagonal damgiketi arah garis
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi ndasddierikut di

bawah ini hasil uji normalitas untuk menguji kesehan data variabel
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penelitian yang berskala minimatdinal dengan menggunakan ketentuan
uji Kolmogrov-smirnoxdengan menggunakan program SPSS.

Tabel IV-8
Uji Normalitas Kolmogorov — Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Lingkungan
Kerja Disiplin Kerja | Kinerja Pegawai
(X1) (X2) (Y)
N 43 43 43
Normal Parameters® Mean 4291 43.15 43.14
Std. Deviation 3.054 3.139 4.263
Most Extreme Differences Absolute 151 117 139
Positive 132 .099 .081
Negative -.151 =117 -.139
Kolmogorov-Smirnov Z 993 .766 .910]
Asymp. Sig. (2-tailed) .278 .601 379

a. Test distribution is Normal.
Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019

Berdasarkan data tabel uji normali@se-Sample Kolmogorov-Smirnov
Testdi atas dapat dilihat bahwa berdasarkan pengapamalitas data diperoleh
nilai probabilitas berdasarkan nilai standaridze@b0dengan hasil uji masing-
masing variabel yaitu Lingkungan Kerja()X= 0.278 variabel Disiplin Kerja
(X2) = 0,601dan variabel Kinerja Pegawai (Y) = 0,3D@ngan demikian dapat
disimpulkan bahwa Ho diterima atau distribusi viaelaLingkungan Kerja (X,
Disiplin Kerja (Xz) dan Kinerja Pegawai (Y) adalah berdistribusi nalsrkarena
nilai variabel hasil pengujian normalitas diatasbille besar dari nilai
standaridzed),05. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gamiormalP-P

plot of regression standardized residysda gambar di bawah ini :
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y

1.0

0.5

0.67

0.49

Expected Cum Prob

0.29 oo

0.0 T T T T
L] 0z 0.4 0.6 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar. IV.1
Uji Normalitas P-P Plot Standardized

Gambar uji normalitas P-Plotstandardizeddi atas mengindikasikan
bahwa pengujian normalitas model regresi pada f&melini telah
memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelunseyaygga data dalam
model regresi penelitian ini cenderung merapat Kegalan dapat
disimpulkan uji normalitas pada variabel penelitiam kesemuanya
berdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas

Pengujian Multikolinieritas variabel penelitiani imelalui perhitungan
uji independen antar variabel bebas dapat dilihah dasil analisis
collinearty statistis.Dengan tujuan multikolinieritas yaitu tuki melihat
apakah diantara variabel tidak terjadi korelasiggin perlu dilakukan
hipotesis yaitu bahwa diterima Ho apabila nilai VA0 dan angka toleransi

mendekati 1, dan ditolak Ho bila nilai VIF> 10 daitai toleransi mendekati
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0. Hasil uji interdependensi antara variabel dapemnelitian ini dapat dilihat
pada tabel sebagai berikut:

Tabel. IV.9
Uji Multikolinearitas

Coefficients?®

Standard

ized . )

Unstandardized | Coeffici Collinearity

Coefficients Ents Correlations Statistics

Std. . Zero-
Model B Error | Beta t Sig. | order |Partial| Part |Tolerance| VIF
1 (Constant) 3.861| 8.436 458 650

Lingkungan Kerja_X1 .208] .209 .149]2.995] .003| .433| .155| .124 .700] 1.429
Disiplin Kerja_X2 .704] .203 .518]3.468| .001| .600[ .481| .433 .700] 1.429

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
Sumber : Data Penelitian (diolah) 2019

Berdasarkan data tabel wjultikolinieritas di atas dapat dipahami bahwa
kedua variabel independen yakni Lingkungan Kerj@ @an Disiplin Kerja
(X2) memiliki nilai collinearity statistic VIF sebesar 1.429.dengan Nilai
Toleransi Sebesar 0.700. Nilai tersebut dapatikigartdalam batas toleransi
yang telah ditentukan, dimana semua variabel meitdakgka 1 dan nilai
VIF lebih kecil dari 10.Sehingga dengan demikiapatadisimpulkan bahwa
tidak terjadimultikolinearitasdalam variabel independen dalam penelitian ini.

3) Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas dalam penelitian ini ber&j untuk melihat
apakah variabel bebas mempunyai varian yang sansa didak.
Heteroskedatisitasnempunyai suatu pengamatan ke pengamatan yang lain
berbeda. Salah satu metode yang digunakan untulgujieada tidaknya
heteroskedastisitasakan mengakibatkan penaksiran koefesien-koefesien

regresi menjadi tidak efesien. Hasil penaksirannakenjadi kurang dari
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semestinya. Dasar analisis penilaian data heteaskisitas dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yangaathembentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang kemudian mepitgmmaka
mengindikasikan telah terjateteroskedastisitas

2) Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyetdaatas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heterasbtesitas. Untuk
menganalisis datanya dapat dilihat pada gaml&gatterplot pada

output data seperti di bawah ini:

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y

Regression Standardized Residual
, \ ‘ o
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar. IV.2
Scatterplot Uji Heterokedastisitas

Berdasarkan gambascatterplot di atas dapat dilihat bahwa variable
dalam penelitian ini berdasarkan data hgterokedastisitaslapat diartikan
bahwa tidak adanya terjateteroskedasitadalam variabel penelitian yang
digunakan Sebab tidak ada pola yang jelas serta titik-titiknyebar di atas
dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dajgataklan uji

heteroskedastisitpmda variabel penelitian ini dapat terpenuhi. Sgipen
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data variabel yang digunakan dalam penelitian apad digunakan untuk

pengujian selanjutnya.

b. Analisis Hipotesis Penelitian
1) Regresi Linier Berganda
Hasil pengolahan menggunakan data SPSS padtple regression
analysistentang pengaruh Lingkungan Kerja;>dan Disiplin Kerja (%)
terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Badan €mibgngan Sumber
Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara, maka dapdiatlipada tabel
sebagai berikut :

Tabel. IV.10
Regresi Linear Berganda

Standardiz
Unstandardized | ed Coeffici
Coefficients ents Correlations
Std. . Zero-
Model B Error | Beta t Sig- | order |Partial| Part
1 (Constant) 3.861| 8.436 458|  .650
Lingkungan Kerja_X1 .208| .209 .149] 2.995 .003 433 .155 124
Disiplin Kerja_X2 .704] .203 .518| 3.468 .001 .600| .481 433

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Berdasarkan data tab@befficientsdi atas (pada kolordnstandardized
Coefficient$ dapat dilihat persamaan regresi ganda untuk dedikior pada
variabel Lingkungan Kerja (¥ dan Disiplin Kerja (%) adalah :

Y = a +p1X1+ faXot+ &

Maka diperoleh nilai Y= 3.861+ 0.208,X0.704 %+ ¢&
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Perolehan nilai dari persamaan di atas menunjukiahwa semua
variabel bebas Lingkungan Kerja)Xdan Disiplin Kerja (%) memiliki nilai
koefisien yang positif, dengan artian bahwa seluvahabel bebas dalam
penelitian ini mempunyai hubungan dan pengaruh ysearah terhadap
variabel Y (Kinerja Pegawai), dengan asumsi bahwafikien variabel
Lingkungan Kerja (X) memberikan nilai sebesar 0.208 yang berarti bahwa
jika Lingkungan kerja dilakukan dengan baik dengaomsi variabel bebas
lain tetap, maka Kinerja Pegawai akan mengalamingéatan. Begitu juga
dengan koefisien Disiplin Kerja gX memberikan nilai sebesar 0.704 yang
berarti bahwa jika disiplin kerja ditingkatkan, dmam asumsi nilai pada
variabel lain tetap, maka variabel Kinerja Pegayugia akan mengalami

peningkatan.

2) Ujit

Pengujian hipotesis pada uji statistik uji t pa@sarnya bertujuan untuk
menunjukkan seberapa jauh tingkat hubungan danapehngsatu variabel
bebas secara individual dalam menerangkan vartiahkat dalam penelitian
ini.Pengujian hipotesis tersebut dengan bantBangram Statistical For

Social ScienceéSPSS) dapat dilihat pada tabel berikut di bawah i
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a) Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Tabel. IV.11
Uji t (hipotesis 1)
Standardiz
Unstandardized ed Coeffici
Coefficients ents
Model B |Std. Error| Beta t Sig.
1 (Constant) 3.861 8.436 458 .650}
Lingkungan Kerja_X1 .208 .209 .149 2.995 .003
Disiplin Kerja_X2 .704 .203 .518 3.468 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019
Berdasarkan data tabel uji t di atas dapat diketahlai perolehan
coefficients:
thitung = 2,995
ttabel = 2,020 (data terlampir)
Dengan kriteria pengambilan keputusan :
Ho diterima apabila edpel < thitung < tiavel,padaa = 5%, ds = n-k

Ho ditolak apabilagiung™> tiabel atau —fitung< tiabel

Kriteria Pengujian Hipotesis :

% Ho diterima \

% L L L L &

-2.995 2.020 0 2.020 29
Gambar V-3

Kriteria Pengujian uji t Hipotesis 1
Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antaaabel

Lingkungan Kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y) di perolekd
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sebesar 2,020 (datapt terlampir), dan perolehan nilajitng Sebesar
2,995 dengan artian bahwauhg> taverdengan nilai signifikan sebesar
0,03 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkedwa H ditolak,
Ha diterima.Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengsasigmifikan
antara variabel Lingkungan Kerja {Xterhadap variabel Kinerja

Pegawai(Y) pada kantor Badan Pengembangan Sumlyar @anusia .

b). Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Tabel. IV.12
Uji t (hipotesis 2)

Coefficients?®

Standardiz
Unstandardized ed Coeffici
Coefficients ents
Model B |Std. Error| Beta t Sig.
1 (Constant) 3.861| 8.436 458 .650)
Lingkungan Kerja_X1 .208 .209 .149 2.995 .003
Disiplin Kerja_X2 704 .203 518 3.468 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019

Berdasarkan data tabel uji t di atas dapat diketahlai perolehan
coefficients:

thiung = 3.468

trabel = 2.020 (data terlampir)

Dengan kriteria pengambilan keputusan :

Ho diterima apabila tdyel < thitung < tiabel,padaa = 5%, ds = n-k

Ho ditolak apabilamung™ tabel atau —fiung< tabel

Kriteria Penujian Hipotesis :

Ho ditolak Ho diterima

—

3468 -2.020 ' 0 | 72020 34

Ho ditolak
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Gambar IV-4
Kriteria Pengujian uji T Hipotesis 2
Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antaiabel Disiplin
Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) di perolehdsebesar 2.020
(data tapel terlampir), dan perolehan nilaiidng SEbesar 3,468 dengan
artian bahwa ptung tbedengan nilai signifikan sebesar 0,01< 0,05.
Dari hasil tersebut

dapat disimpulkan bahway Hitolak H,

diterima.Hal ini menunjukkan bahwaadanya pengarugnifikan
antara variabel Disiplin Kerja (X terhadap variabel Kinerja Pegawai
(Y) pada kantor Badan Pengembangan Sumber Daya $¥saRuovinsi
Sumatera Utara.
3). UjiF
Pengujian statistik uji Fs{multar) dilakukan untuk mengetahui apakah
variabel bebas secara bersama-sama memiliki pemgsgoara signifikan
atau tidak terhadap variabel terikat. Maka hipatetgrsebut dikonversi
kedalam hipotesis statistik sebagai berikut :
Kriteria Hipotesis :

Ho ditolak apabila Riung > Frabel atau-Fitung < - FRabel

Haditerima apabilafiung< FabeAtal Fhitung> -Fravel

Tabel. IV.13
Uji F
ANOVA"®
Sum of Mean

Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 286.257 2 143.129 12.005 .000°

Residual 476.906 40 11.923

Total 763.163 42

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan
Kerja(X1)
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ANOVA®
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 286.257 2 143.129 12.005 .000?
Residual 476.906 40 11.923
Total 763.163 42

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diol&1)3 2

Berdasarkan data tabel uji f dengan kriteria dsatiperoleh nilai fung
sebesar 12,005, sedangkan nilai,dr3.232 atau dengan nilai signifikan
Fhiung 0.000'< 0.05 sehingga dapat dipahami bahwa nilai tersebut
menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara bakibebas (X) terhadap
variabel terikat ().

Kriteria penilaian hipotesis:

a. Fniung > Faver= HO ditolak, taraf signifikan sebesar 0,05 (sitaled <

0,05).

b. Fnitung< Fabel= Ha diterima, taraf signifikan sebesar 0,05 (siguid >

0,05).
Ho ditolak
Ho diterima
0 3,232 12.005
Gambar IV - 5.

Kriteria Pengujian uji F Hipotesis ke-3
Berdasarkan kriteria pengujian uji F di atas dagiketahui bahwa

nilai fhiung @adalah sebesar 12,005, sedangka $ebesar 3,232 (datapk
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terlampir) dengan tingkat signifikan 0,05. Berd&sar hasil pengujian uji F
dengan nilai kurva tersebut di atas dapat dipalmhiva terdapat pengaruh
yang signifikan antara variabel Lingkungan Kerja)(an Disiplin Kerja
(X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor BadamgBmbangan
Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara.
Koefisien Determinasi

Pengujian koefisien determinasi dilakukan untuk getahui besaran
nilai coeficienyang menunjukkan besarnya variasi variabel dependeg
dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Derkgda lain, koefisien
determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jariabel variabel
bebas yang digunakan dalam penelitian ini dalam emsgrgkan variabel
terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukdengan nilaiR square
sebagaimana dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel. IV.14

Koefisien Determinasi
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .612° .375 .344 3.463

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai ()

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2018

Berdasarkan hasil pengujian regresi koefisien rdetesi model
summary pada tabel di atas dapat diketahui bahwésien determinasiR
squarg yang diperoleh dalam penelitian ini sebesar 0,3 ini memiliki
arti bahwa37,50% variabel Kinerja Pegawai dapatlatikan oleh variabel

independent vyaitu Lingkungan Kerja (X dan Disiplin Kerja (%).
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Sedangkan sisanya sebesar 62,50% dapat dijelaskein wariabel

independent lainnya yang tidak diikutsertakan datemelitian ini.

B. Pembahasan
Pembahasan dalam penelitian ini akan dijabarkaalméhipotesis dari
penelitian sesuai dengan analisis data yang suidkuklan sebelumnya, untuk
lebih jelasnya dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Pengaruh Lingkungan Kerja (X;) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Lingkungan Kerja yang memadai, berfasilitas baik 8ersih akan
membuat pegawai dapat bekerja dengan tenang sehpakgrjaan dapat
diselesaikan dengan cara maksimal. Dengan menhilikjkungan kerja
yang baik, maka pegawai akan dapat menciptakan skEkaligus
meningkatkan kualitas kinerja yang tinggi pula.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitisantang
pengaruh antara variabel Lingkungan Kerja;)(Xerhadap Kinerja
Pegawai (Y) diperolehibe sebesar 2,020 dan perolehan nilaing
sebesar 2,995 dengan artian bahwad> taberdengan nilai signifikan
sebesar 0,03 < 0,05. Dari hasil tersebut dapatngisikan bahwa b
ditolak H, diterima. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh
signifikan antara variabel Lingkungan Kerja ijXterhadap variabel
Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Badan Pengembaisganber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara.

Hasil terdahulu yang dilakukan oleh Rahmawantk (2014, hal. 8)
hasil yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja begpauh signifikan

terhadap kinerja Pegawai.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang diké&akan
oleh Sudaryo, dkk (2018, hal. 48) menyimpulkan |hagdalam
penelitiannya bahwa lingkungan kerja yang kondakdn memberikan
rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk daketja optimal.

Penelitian yang tidak sejalan menurut Arianto (2048l. 198)
lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikaerhadap kinerja

pegawai.

. Pengaruh Disiplin Kerja (X») terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Disiplin kerja adalah presepsi karyawan terhaddgpsipribadi
pegawai dalam hal ketertiban dan keteraaturan yding dimiliki oleh
pegawai dalam bekerja tanpa ada pelanggaran-peerggyang
merugikan dirinya, orang lain, dan lingkungan.

Berdasarkan hasil penelitian melalui pengujian teps tentang
pengaruh antara variabel disiplin kerjay(Xerhadap Kinerja Pegawai
(Y) di peroleh gpel Sebesar 2.020 dan perolehan nilaint sebesar
3,468 dengan artian bahwauhg> taner dengan nilai signifikan sebesar
0,01< 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkaiva H ditolak
Haditerima.Hal ini menunjukkan bahwaadanya pengarigniikan
antara variabel disiplin kerja gXterhadap variabel Kinerja Pegawai
(Y) pada kantor Badan Pengembangan Sumber Daya $¥aRuovinsi
Sumatera Utara.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitiandadwulu yang
dilakukan oleh Jufrizen (2018, hal. 422) menyimpanlkbahawa disiplin

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegaw
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Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dik&akan oleh
Kasmir (2016, hal 193) Disiplin Kerja merupakan hsgegawai untuk
menjalankan aktivitas kerjanya secara sungguh-simgBisiplin kerja
dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya masukakeselalu tepat
waktu, kemudian disiplin dalam mengerjakan apa ydigerintahkan
kepadanya sesuai dengan perintah yang harus di&erjpegawai yang
disiplin akan mempengaruhi kinerja.

Penelitian yang tidak sejalan dengan penelitian mménurut
Saripuddin (2017, hal. 427) yang menyatakan bahwiglich kerja tidak

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegaw

. Pengaruh Lingkungan Kerja (X;) dan Disiplin Kerja (X) terhadap
Kinerja Pegawai (Y)

Perhatian dan pembaruan fasilitas kerja yang dilato oleh
pegawai penting untuk kenyamanan pegawai terjaga rdandukung
pegawai dalam bekerja, di samping itu peningkaiaiplth kerja dengan
cara memberikan reward bagi pegawai yang mendigiplin yang tinggi.
penting untuk dipertimbangkan agar pegawai termastiv untuk
meningkatkan kinerja

Berdasarkan hasil penelitian melalui pengujiarotepis tentang
Pengaruh Lingkungan Kerja (X dan Disiplin kerja (%) terhadap
Kinerja Pegawai (Y) secara simultan melalui ujiilaths dapat diketahui
bahwa nilai fiwung adalah sebesar 12,005, sedangkaa $ebesar 3,232
dengan nilai signifikan 0,000<0,05Hlitolak Hditerima. Berdasarkan

hasil pengujian tersebut dapat dipahami bahwa patdpengaruh yang
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signifikan antara variabel Lingkungan Kerja;fXlan Disiplin Kerja (%)
terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Badan embgngan
Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitianda@ulu yang
dilakukan oleh Ferawati (2017, hal. 3) menyimpulkesil penelitiannya
bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja berpenbaignifikan terhadap
Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dik&akan oleh
Samsuddin ( 2018, hal.76) Prestasi kerja atau gsiesésungguhnya yang
dicapai seseorang, hasil kerja secara kualitaskdantitas yng dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasrsuaiseéengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Hasil penelitian yang tidak sejalan menurut Ariaif®913, hal.
199) bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja kidaerpengaruh

terhadap kinerja pegawai.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tgnfaengaruh
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kireefegawai pada kantor
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia ProvinsateuanUtara dapat
disimpulkan sebagai berikut :

1. Secara parsial lingkungan kerja memiliki pengarubsipf dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor d&ad
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumidtara.

2. Secara parsial disiplin kerja memiliki pengaruhigbslan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada kantor Badan PengegalbaSumber
Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara.

3. Secara Simultan Lingkungan Kerja dan Disiplin Kemaemiliki
Pengaruh positif dan Signifikan terhadap Kinerjag&@eai Pada
Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia riovi

Sumatera Utara.

84
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B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakanndglanelitian ini,
maka untuk meningkatkan Kinerja Pegawai pada kadaalan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara selsyddut :

1. Diharapkan kepada kantor Badan Pengembangan SurbDaga
Manusia Provinsi Sumatera Utara untuk dapat lebningkatkan
Lingkungan Kerja yang diperoleh atau dicapai olelggwai selama ini
dalam menghasilkan kinerja pegawai.

2. Disiplin Kerja diharapkan untuk dapat dipertaharbagi Pegawai
Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya ManusiarBi@&iumatera
Utara, dengan disiplin kerja yang tinggi dapat mgkatkan Kinerja
Pegawai yang baik lagi.

3. Bagi peneliti selanjutnya, yang berkeinginan untukelakukan
penelitian yang sama, hendaknya dapat menambah&aabel bebas
lainnya seperti variabel fasilitas kerja, pelatink@rja dll, sehingga
diperoleh temuan yang lebih baik dalam menjelaskaktor yang

dinilai dapat mempengaruhi dari Kinerja Pegawai.
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PERMOHONAN JUDUL PENELITIAN

Kepada Yth. MEdan s H
Ketua Program Studi.......... M
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis UMSU
Di

Medan.

Dengan hormat
Saya yang bertanda tangan di bawah ini :

MAuL2A WA Favt

Nama LK

NPM . IsUC(oi sy
Konsentrasi :.M‘”""”JM“M1 {uméé’r ﬁaya M“"“—”“
Kelas/Sem .. Vii-H Man: M“MM
Alamat 3-'””?“”‘“‘“" ....... Qnutu .........................................

Berdasarkan hasil pertemuan dengan program studi maka ditetapkan calon pembimbiog ygitu

gL war _-’Fmrm

Nama Pembimbing : . ...disetujui Prodi : (... )
Dari hasil survei & kunjungan keperusahaan/tempat penehtlan serta proses pemblmbmgan dapat
diidentifikasi masalah penelitian sebagai berikut : - -
1A tn: M!?f?f?’.(’..f‘%’/.‘? ........ bevrang 1 3”*’“’“’”’2”? .f....?f‘.f??.?.?‘t..@;w?. Presarans,
m ¥ §th @
: fga 1‘%? awah’i'eﬁd";‘m ............ ‘:é,?"‘f .............. fw?}wmj(m;daw
3. K, nétio . Masi h.acle la. yang. helum. 2P0, mek datam. | e midedian.

3 eﬁaf e rjac .
Dengan dem:klan Judul yang disetujui bersama dosen pembimbing adalah :

Pgnqwh émc[zcr,mgan MJG dan a/{'&)d/?) K"J‘* Ef'ﬁaofqﬁ & neno @m
Deccler beantor Baclan Pen@n{mmfw dumber DQQQ WManueia frving”
Jomatera (ltar

LV T=1e I 1 s POUU OO OO 20....

Penelj@\ahasiswa
( SAma FARISL, S ( MAUUZA (ipym AM )
Disetujui Oleh :
Ket retaris Prodi
< -
( Jasmany {YARIEUDOIN Si JAST.
agendakan Pada Tanggal ..F.)..rf....‘..?.?.‘ft?f.’?.f.'...'...:f!..‘.? .......................
smor Agenda 2095 s

:tatan :
1. Proposal Penelitian harus diagendakan paling lama 1 (satu ) bulan setelah di paraf
oleh ketua program studi.
2. Seminar Proposal paling lama 1 (satu) bulan setlah judul diagendakan.
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PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

NOMOR : 3% TGS / I1.3-AU / UMSU-05 / F / 2018
Assalamu alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan

Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :
Program Studi : MANAJEMEN
Pada Tanggal : 15 Nopember 2018

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :

Nama : MAULIZA WIDYA FANI
NPM 1 1505160154

Semester : VII (Tujuh)

Program Studi : MANAJEMEN

Judul Proposal / Skripsi ~ : Pengaruh lingkungan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara

Dosen Pembimbing : SALMAN FARISILS.Psi., MM.

Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan

L;

3,

3

4,

Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi
dan Bisnis UMSU.

Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah pelaksanaan Seminar Proposal
ditandai dengan Surat Penetapan Dosen Pembimbing Skripsi

Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa
Daluarsa tanggal : 03 Desember 2019

Revisi Judul...........

Wassalamu 'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan

Dnda Tammem—taeoe———



SURAT PERNYATAAN PENELITIAN/SKRIPSI

Saya yang bertandatangan dibawah ini :

Nama . MAULZA wWIDYA FANI

NPM 2 MBOBLOONDY

Konsentrasi : MANAOEMEN cUMBER Oh‘(ﬂ acotsh o N ( .‘\.%DM)

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis (Akuntansi Perpajakan/ Manajemen/IESP)

Perguruan Tinggi : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU)

Menyatakan bahwa:

L

Saya bersedia melakukan penelitian untuk penyusunan skripsi atas usaha
sendiri, baik dalam hal penyusunan proposal penelitian, pengumpulan data
penelitian, dan penyusunan laporan akhir penelitian/skripsi.

Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila
terbukti penelitian saya mengandung hal-hal sebagai berikut :

* Menjiplak/Plagiat hasil karya penelitian orang lain.

* Merekayasa tanda angket, wawancara, observasi, atau dokumentasi.

Saya bersedia dituntut di depan pengadilan apabila saya terbukti memalsukan
stempel, kop surat, atau identitas perusahaan lainnya.

Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat-cepatnya 3 bulan setelah
tanggal dikeluarkannya surat “penetapan proyek proposal/makalah/skripsi dan
penghunjukkan Dosen Pembimbing” dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU.

Demikianlah surat pernyataan ini saya perbuat dengan kesadaran sendiri.

MR, o vavassimaniin 2018
Pembuat Pernyataan

MAUUEA wiota Fan

NB :

e  Surat pernyataan asli diserahkan kepada Program Studi Pada saat pengajuan judul
e Foto copy surat pernyataan dilampirkan di proposal dan skripsi
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Unggui| c:.rr.‘lsil Terperciyy

njawis s | inl agar disebutkan
dan tngp.iiea

Nomor : TLQ'E /11.3-AU/UMSU-05/ F / 2018 Medan, 08 Rabiul Avwwal 1440 ]
Lampiran : 15 Nopember 2018 M
Perihal - 1ZIN RISET PENDAHULUAN

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan / Diceksi

BADAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA PROVSU
J1.Ngalengko No.1 Medan

Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa  kan
melakukan riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna uniuk penyusunarn skripsi
yang merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( 5-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammuadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : MAULIZA WIDYA FANI
Npm : 1505160154

Jurusan : MANAJEMEN

Semester : VII (Tujuh)

Demikianlah surat kami ini. atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami
terima kasih.

Wassalamu “alaikum Wr. Wb

Tembusan

Rektor 11 LS




PEMERINTAH PROVINSI SUMATERA UTARA

BADAN PENGEMBANGAN SUMBER DAY A MANUSIA (BPSDM)
Jalan Ngalengko Ne. 1 Telp. / Fax. (061) 4525430, Email: bpsdm.provsa@ gmail com
MEDAN

lomor
ifat
ampiran
erihal

Medan, 26 November 2018

Kepada :
800/R=2¢£/SKR/BPSDM/X1/2018 Yth. Dekan FE Ekonomi UMSU
Penting di_

- Medan

Izin Riset

Dengan hormat, Memenuhi surat Saudara. nomor 7196/I1.3-AU/UMSU-
05/F/2018 tanggal 15 November 2018 perihal Izin Riset Pendahuluan, dengan ini
kami sampaikan bahwa Pada dasarnya kami tidak keberatan menerima
Mahasiswa/i Saudara A.n :

Nama : Mauliza Widya Fani
NPM : 1505160154
Jurusan : Manajemen

Selama melakukan Riset dalam penyusunan skripsi diminta kepada
Mahasiswa/i Saudara agar dapat mengikuti peraturan dan ketentuan yang berlaku
di Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara,
Selanjutnya diminta kepada Mahasiswa/i yang telah selesai melakukan Riset agar
dapat memberikan kontribusi berupa 1 (satu) set laporan Riset.

Demikian hal ini disampaikan, Atas kerjasamanya diucapkan terimakasih.

An. KEPALA BADAN PENGEMBANGAN SUMBER
DAYA MANUSIA PROVINSI SUMATERA UTARA
- SEKRETARIS
Ub.KASUBBAG 'UMUM DAN KEPEGAWAIAN

‘ E’Eﬁ%@“

NIF; 19700220 200701 1 007



MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH,
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 & (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Jum'at,28 Desember 2018 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen

menerangkan bahwa :

Nama

N.P.M.

Tempat / Tgl.Lahir
Alamat Rumah

JudulProposal

: MAULIZA WIDYA FANI

: 1505160154

: B.Aceh ,18 Juli 1996
: Titi Pahlawan Ling-03

:PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN DISIPLIN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAL PADA KANTOR BADAN
PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA l’l}()\’lNS! SUMATERA
UTARA

Disetujui / tidak disetujui *)

Item Komentar
Judul l W
el P My Gz Buowyimn  Wipledn .
S e e T |
Bab I B, O
Uy Myus, Wt UYL £
Babll | i@t R S s e
AN ] f
Lainnya ‘ Q’)ﬁ@{}nhtmrw‘ﬂjuw
~ Kesimpulan m/f.u!us a B —— - -

J ] Tidak Lulus

TIM SEMINAR

JASMAN SYARIFUDDIN, S.E.,

tua

Pembimbing

I, S.Psi,MM.
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PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Jum'at,28 Desember 2018 menerangkan bahwa:

Nama P MAULIZA WIDYA FANI

N .P.M. : 1505160154

Tempat / Tgl.Lahir ! B.Aceh .18 Juli 1996

Alamat Rumah : Titi Pahlawan Ling-03

JudulProposal 'PENGARUHN LINGKUNGAN KERJA DAN DISIPLIN KERJA

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR BADAN
PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA PROVINSI
SUMATERA UTARA

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
dengan

pembimbing : SALMAN FARISI, S.Psi,MM.
Medan, Jum'at,28 Desember 2018

TIM SEMINAR
tua

JASMAN SYARIFUDDIN,SE.,M.Si.

S.Psi,MM.

Diketahui / Disetujui
A.n. Dekan
Wakil Dekan -

ADE GUNAWAN, S.E§ M.Si.
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UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
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swab surat ini agar disefiutkan
n tanggainya

Nomor . 176 IL3-AUUMSU-05/F/2019 Medan, 05 Jumadil Awwal 1440 H
Lamp. S 12 Januari 2019 M
Hal - MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak/ Ibu Pimpinan

BADAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA PROVSU
Di

tempat

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat. sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya. mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin. guna untuk melanjutkan Peryusunan / Penulisan Skripsi pada
Bab IV — V. dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan [elah
Qelesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/lbu Pimpin. yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Auhammadiyah Sumatera Utara Medan

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : MAULIZA WIDYA FANI

NPM : 1505160154

Semester - VII (Tujuh)

Jurusan : MANAJEMEN

Judul Skripsi  : Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Pada Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara :

Demikianlah harapan kami. atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan. Kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu *alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

1 embusan . S

[e—

F* Wakil Rekwor — 11 UMSU Medan
2. Pertinggal.



PEMERINTAH PROVINSI SUMATERA UTARA
BADAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA (BPSDM)
Jalan Ngalengko No. 1 Telp. / Fax. (061) 4525430, Email: bpsdm.provsu@gmail.com
MEDAN

SURAT KETERANGAN

No. 800/ \’,\.gr /{SKR/BPSDM/1/2019

fang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : RAMAL, SE

NiP : 19700220 200701 1 007
*angkat/Gol : Penata / Ill/c

abatan : Kasubbag Umum BPSDM Provsu

Jengan ini menerangkan bahwa :

Jama : MAULIZA WIDYA FANI

{PM : 1505160154

emester : VII (tujuh)

urusan : Manajemen Universitas Muhamaddiyah Sumatera Utara

elah melakukan Riset dalam rangka penyusunan/penulisan skripsi dengan judul skripsi
Pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawal pada Badan
engembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara”

emikian Surat Keterangan ini dengan sebenarnya untuk dapat dipergunakan seperlunya.

Medan, 28 Januari 2019

An.BADAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA
PROVINSI SUMATERA UTARA
SEKRETARIS

UBBAG UMUM

o
o RAMAL, SE
T PENATA
. NIP. 19700220 200701 1 007



