BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Tumbuh dan berkembangnya organisasi tergantung pada sumber
daya manusia. Untuk mencapai organisasi dalam hal ini perusahaan
harus mampu menciptakan situasi dan kondisi yang mendorong dan
memungkinkan karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan
keterampilan secara optimal, khususnya dalam hal kinerja. Maka
organisasi perlu memperhatikan lingkungan kerja, motivasi serta
disiplin kerja karyawan.

Lingkungan kerja yang sesuai dapat mendukung pelaksanaan
kerja sehingga karyawan memiliki semangat bekerja dan
meningkatkan kinerja karyawan, sedangkan ketidak sesuaian
lingkungan kerja dapat menciptakan ketidaknyamanan bagi karyawan
dalam melaksanakan tugas— tugasnya.

lingkungan kerja dalam suatu organisasi mempunyai arti penting
bagi individu yang bekerja di dalamnya, karena lingkungan ini akan
mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung manusia
yang ada di dalamnya. Hal ini ada tiga alasan, ada bukti yang
menunjukan bahwa tugas dapat diselesaikan dengan lebih baik pada
lingkungan kerja organisasi yang baik, ada bukti bahwa manager
dapat mempengaruhi lingkungan kerja dalam organisasi atau unit

kerja yang dipimpin, kecocokan antara individu dengan organisasi
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mempunyai peranan yang sangat penting dalam mencapai prestasi
dan kepuasan individu itu sendiri dalam organisasi.

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja karyawan
terhadap kinerja karyawan yang menujukkan hasil adanya pengaruh
yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

Selain faktor lingkungan kerja tempat karyawan tersebut bekerja
motivasi juga tidak kalah pentingnya dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Karyawan mempunyai peran yang strategis didalam
perusahaan yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali
aktivitas perusahaan karena memiliki bakat, tenaga dan kreatifitas
yang sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan.
Demi tercapainya tujuan perusahaan, karyawan memerlukan motivasi
agar bekerja lebih rajin.

motivasi merupakan sebuah dorongan yang tumbuh dalam diri
seseorang. Baik yang berasal dari dalam maupun dari luar dirinya
untuk melakukan suatu pekerjaan dengan semangat tinggi
menggunakan semua kemampuan dan ketrampilan yang dimilikinya
guna mencapai tujuan organisasi.

Apabila pada dasarmya perusahaan ingin meraih tenaga kinerja
yang optimal sesuai dengan apa yang telah di tentukan oleh karena
itu perusahaan harus memebrikan motivasi agar setiap karyawan rela
meberikan tenaga dan 3 pikiran yang dimiliki demi pekerjaan.

Persoalan dalam memotivasi karyawan tidak mudah karna dalam diri
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karyawan terdapat keinginan, kebutuhan dan harapan yang berbeda
antara satu karyawan dengan karyawan lain. Jadi apabila manajemen
dapat memahami persoalan motivasi dan mengatasinya makan
perusahaan akan mendapatkan kinerja karyawan yang optimal sesuai
dengan standar yang ditentukan

Faktor berikutnya disiplin kerja merupakan tindakan manajemen
untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan
berbagai ketentuan. Dalam suatu perusahaan di siplin merupakan
suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki serta membentuk
pengetahuan, sikap dan perilaku sehingga tenaga kerja yang dimiliki
oleh karyawan tersebut secara suka rela bekerja secara kooperatif
pada karyawan agar dapat meningkatkan prestasi kerjanya.

Berdasarkan observasi yang dilakukan terhadap karyawan
Perumda (PAM) Tirta Mangkaluku Kota Palopo, terdapat beberapa
fenomena- fenomena permasalahan yang berhubungan dengan
tindakan indisiplinier yang menunjukkan masih kurangnya karyawan
melaksanakan prinsip kinerja pada perusahaan. Diantaranya masih
banyaknya karyawan yang tidak kembali tepat waktu setelah jam
istirahat makan siang, masih ada karyawan yang mengerjakan hal di
luar tugasnya pada jam kerja, karyawan sering mengobrol pada jam
kerja, banyaknya karyawan yang tidak mengikuti program yang
dicanangkan perusahaan seperti olahraga bersama setiap hari jumat,

dan masih adanya karyawan yang mengeluh akan pekerjaannya.
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Melalui wawancara diketahui masalah pelanggaran disiplin
dikarenakan karakteristik tugas dan tidak meratanya beban kerja yang
diberikan sehingga menimbulkan kejenuhan bagi karyawan sehingga
dapat mengakibatkan karyawan melanggar aturan perusahaan dan
bertindak tidak disiplin.

kinerja seorang karyawan berperan penting bagi suatu organisasi,
karena kinerja setiap karyawan merupakan sumbangan bagi
tercapainya kinerja setiap fungsi organisasi dan pada gilirannya
kinerja fungsi- fungsi organisasi memberi sumbangan terhadap
pencapaian kinerja organisasi. kinerja seorang karyawan berperan
penting bagi suatu organisasi, karena kinerja setiap karyawan
merupakan sumbangan bagi tercapainya kinerja setiap fungsi
organisasi dan pada gilirannya kinerja fungsi- fungsi organisasi
memberi sumbangan terhadap pencapaian kinerja organisasi.
Rendahnya kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dapat
menyebabkan terhambatnya suatu organisasi dalam mencapai
tujuannya

Kurangnya kinerja karyawan juga disebabkan karena tugas dan
pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan cukup banyak,
sehingga waktu untuk memberikan dukungan ataupun dorongan
kepada rekan kerja hampir tidak ada

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Murdiyanto 2012),

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu juga dengan penelitian
yang dilakukan oleh Citraningtyas dan Djastuti (2017); Farizki dan
Wahyuati (2017), yang berarti semakin membaiknya lingkungan kerja
akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan berdasarkan
research gap vyang dilakukan (Hanafi dan Yohana 2017);
(Pawirosumarto et al, 2016), menunjukkan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Selain Lingkungan kerja, kurangnya motivasi kerja karyawan,
dapat menjadi pengaruh pada kinerja karyawan. Istilah motivasi
(motivation) atau motif (motive) sangat popular di dalam dunia
kehidupan yang menuntut prestasi kerja yang tinggi. Karena orang
yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan berusaha dengan
sekuat tenaga agar pekerjaannya dapat berhasil dengan
sebaikbaiknya.

Menurut Paputungan (2013), motivasi terbentuk dari sikap
seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi juga
merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah
untuk mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka peneliti
mengambil judul “ Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perumda Air Minum ( Pam )

Tirta Mangkaluku Kota Palopo “

1.2 Rumasan Masalah

Edit dengan WPS Office



Berdasarkan latar belakang masalah tersebut maka dirumuskan suatu

pertanyaaan penelitian sebagai berikut:

a.

1.3

Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
di kantor Perumda Air Minum (PAM) Tirta Mangkaluku Kota
Palopo?

Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di

kantor Perumda Air Minum (PAM) Tirta Mangkaluku Kota Palopo?

. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di

kantor Perumda Air Minum (PAM) Tirta Mangkaluku Kota Palopo?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka

penelitian ini dilakukan dengan tujuan:

a.

1.4

Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan.
Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan.

. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan.

Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah :

1.4

.1 Manfaat Teoritis

penelitian ini bermanfaat untuk menambah wawasan keilmuan di
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bidang manajemen khususnya dalam manajemen sumber daya
manusia.
1.4.2 Manfaat Praktis

penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang berguna
bagi pihak pihak yang membutuhkan. Hasil peneitian ulang yang
diperoleh dapat berguna sebagai referensi atau bahan pembanding
bagi peneliti- peneliti yang ingin mengkaji masalah yang berkaitan
dengan lingkungan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap

kinerja karyawan..

1.5 Sistematika Penulisan

Adapun sistematika penyusunan proposal ini adalah sebagai berikut:
BAB | : PENDAHULIAN

Bab ini menguraikan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian
dan manfaat penelitian.

BAB Il : LANDASAN TEORI

Bab ini terdiri dari kajian teori, penelitian terdahulu, Keterkaitan
Variabel dan Pengembangan Hipotesis, kerangka konseptual dan
hipotesis.

BAB Il : METODE PENELITIAN

Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode
penelitian, variabel- variabel, populasi, sampel data, sumber data,
teknik pengumpulan data dan terakhir analisis data.

DAFTAR RUJUKAN
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BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

2.1Landasan Teori

2.1.1Lingkungan kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting untuk dapat
menciptakan suasana lingkungan kerja karyawan, karena lingkungan
kerja mempunyai pengaruh secara lansung terhadap karyawan dalam
perusahaan maupun dalam organisasi dalam menyelesaikan suatu
kinerja yang lebih baik. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh
lansung terhadap karyawan didalam menyelesaikan pekerjaan yang
pada akhirnya meningkatkan kinerja organisasi, lingkungan Kkerja
segala sesuatu yang ada disekitarnya para pekerja dan dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan oleh para karyawan.

Menurut (Sulis, 2018) suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan
baik, apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan atau pekerjaan
secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Oleh karena itu
menciptakan suatu lingkungan kerja yang baik akan dapat
menentukan keberhasilan dalam mencapai tujuan yang diharapkan
perusahaan. Jadi dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dapat
diartikan sebagai kekuatan- kekuatan yang dapat mempengaruhi baik
secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja karyawan

dalam suatu perusahaan.
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Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah suasana dab
alat penunjang disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dalam menjalankan tugas- tugasn yang dibebankan. Dalam
penelitian yang dilakukan oleh murdiyanto (2012), menunjukkan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Begitu juga dengan penelitian yang dilakukan oleh
Citraningtyas dan Djastuti (2017), yang berarti semakin membaiknya
lingkungan kerja akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Sedangkan berdasarkan GAP yang dilakukan parwirosumarto et al,,
(2016), menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
2.1.1.1Jenis — jenis Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja didalam perusahaan/instansi sangat penting
diperhatikan oleh pimpinan karena lingkungan kerja yang baik
mempunyai pengaruh terhadap efektivitas yang bekerja dalam
perusahaan. Di dalam usaha untuk membuat perencanaan lingkungan
kerja maka perlu mengkaji dan menentukan aspek- aspek pembentuk
lingkungan kerja itu sendiri. Menurut Siagian (2014) menyatakan
bahwa secara garis besar, lingkungan kerja terdapat dua jenis yaitu :
a. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan.

Ada beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang baik yaitu :
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1) Tersedianya K3LH dalam perusahaan sehingga dapat menjaga
keselamatan kerja karyawan.

2) Tersedianya peralatan kerja yang memadai.

3) Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti
kafetaria baik dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya
yang mudah dicapai karyawan.

4) Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid dan
musholla untuk karyawan.

5) Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan
karyawan maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan
mudah di peroleh.

b. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang
menyenangkan dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis
antara karyawan dan atasan, karena pada hakekatnya manusia dalam
bekerja tidak hanya mencari uang saja, akan tetapi bekerja
merupakan bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan
kepuasan.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja fisik merupakan keadaan berbentuk fisik yang
mencakup setiap hal dari fasilitas organisasi yang dapat
memepengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan atau

efektivitas. Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan keadaan
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disekitar tempat kerja yang bersifat non fisik. Lingkungan kerja non
fisik tidak dapat di tangkap oleh panca indera manusia, namun dapat
dirasakan oleh perasaan misalnya, hubungan antara karyawan
dengan pimpinan.

2.1.1.2Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut (Zahari, 2014) faktor — faltor yang mempengaruhi lingkugan
kerja sebagai berikut:

a. Hubungan karyawan
Hubungan sebagai kelompok Ada beberapa yang menjadi
perhatian yaitu : kepemimpinan yang baik, distribusi informasi
yang baik, kondisi kerja yang baik serta sistem pengupahan
yang jelas.

b. Peraturan kerja
Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan
pengaruh yang baik terhadap kepuasan dan kinerja karyawan
untuk pengembangan karir di perusahaan tersebut.

c. Keamanan
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan
ketenangan dan kenyamanan dan pada akhirnya akan

mendorong semangat kerja.

2.1.1.3Indikator lingkungan kerja
Menurut Sari,( 2018) terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja
dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya adalah

a. Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja
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Cahaya atau penerangan begitu bermanfaat bagi setiap karyawan
karena dapat memberikan keselamatan dalam bekerja. Oleh sebab itu
perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang cukup terang
tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas akan menyulitkan
para pegawai dalam mengerjakan tugasnya. Pekerjaan pegawai akan
lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya
menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan,
sehingga tujuan organisasi sulit dicapai. Cahaya pada dasarnya dapat
dibedakan menjadi dua yaitu cahaya langsung dari sinar matahari dan
cahaya buatan berupa lampu. Cahaya sangat membantu pegawai
dalam mengerjakan tugas agar tidak terjadinya kesalahan dalam
bekerja.

b. Temperatur di Tempat Kerja

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai
teperatur berbeda. Tubuh manusia selalu burusaha untuk
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri tersebut ada batasnya,
yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat menyusiakan dirinya dengan
perubahan yang terjadi di luar tubuh.

c. Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban merupaka adanya air yang terdapat dalam udara, dapat
di katakan dalam presentase. Kelembaban ini dipengaruhi oleh

temperatur udara, secara bersama — sama antara kelembaban,
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temperatur, kecepatan udara yang bergerak cepat atau lambat, dan
radiasi yang dari udara sehingga dapat mempengaruhi tubuh manusia
pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.

d. Sirkulasi Udara

Oksigen adalah sebuah gas yang dapat dibutuhkan mahluk hidup
untuk menjaga kelansungan hidup pada manusia, dapat berproses
sebagai metabolisme. Udara kotor dapat dikatakan apabila kadar
oksigen, dalam udara telah berkurang dan telah bercampur dengan
gas atau bau - bauan sehingga berbahaya bagi kesehatan tubuh
manusia. Adanya sumber utama yang terdapat di udara segar adalah
adanya tumbuhan atau tanaman di seriap lingkungan di tempat kerja

atau dalam perusahaan.

e. Kebisingan di Tempat Kerja

Kebisingan ditempat kerja adalah salah satu polusi yang cukup
menyibukkan para pakar untuk mengatasinya adalah kebisingan, yaitu
bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. Karena pekerjaan
membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan
agar pelaksanaan pekerja dapat dilakukan dengan efesien sehingga

produktivitas kerja meningkat.

2.1.1.4 Manfaat Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang baik dapat memicu produktifitas dan kepuasan

kerja karyawan. (Siagian ,2014), mengeukakan bahwa manfaat
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lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga
produktivitas dan prestasi kerja meningkat,selain itu lingkungan kerja
juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
Kepuasan kerja muncul sebagai akibat dari situasi kerja yang ada di
dalam perusahaan. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan
karyawan mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak

nyaman atas lingkungan kerja perusahaan dimana dia bekerja.

2.1.2 Motivasi Kerja
2.1.2.1Pengertian Motivasi kerja

Motivasi kerja yaitu cara bagaimana mendorong karyawan dalm
bekerja, serta memiliki keinginan dalam diri seseorang yang
menyebabkan diri orang dalm bertindak, biasanya orang bertindak
dikarenakan suatu alasan — alasan tertentu untuk mencapai tujuanya.
Motif yang dimaksud disini adalah keinginan dan dorongan atau gerak
yang ada dalam diri setiap individu untuk mencapai suatu sasaran.
Seseorang yang mempunyaimotivasi tinggi, ia akan bekerja keras,
mempertahankan langkah keras, dan memiliki prilaku yang dapat
dikendalikan sendiri kea rah sasaran - sasaran penting. Dengan
demikian motivasi tinggi yang dimiliki seorang pegawai dalam bekerja
akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula.

Menurut Heruwanto et al, (2019), Berdasarkan beberapa
pendapat yang dikemukakan oleh para ahli dapat disimpulkan bahwa

motivasi kerja adalah suatu proses dimana kebutuhan mendorong
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seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ke
tercapainya tujuan tertentu dan tujuan organisasi dan untuk
memenuhi beberapa kebutuhan.

Maka dapat disimpulkan motivasi adalah suatu keadaan yang
dapat mendorong diri sesorang untuk membuat dirinya memiliki
semangat dalam bekerja agar dapat bekerja dengan inovatif dan
kreatif untuk tercapainya tujuan perusahaan. Jadi berdasrkan
research GAP yang dilakukan oleh Dhermawan, A. A. A. N. B (2012),
menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangkan dalam penelitian Nurtjahjono
(2014) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang berarti semakin tinggi
motivasi kerja yang diberikan oleh karyawan, maka semakin tinggi

kinerja karyawan diperusahaan tersebut.

2.1.2.2 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Wirawan,(2013) mengemukakan faktor- faktor yang

mempengaruhi Motivasi kerja :

a. Faktor Motivasi : faktor inilah yang menimbulkan kepuasan kerja
dan kemauan kryawan untuk bekerja lebih keras lagi dan apabila
mendapat dorongan dari pimpinan.

b. Faktor penyehat : faktor penyehat berfungsi untuk mencegah
terjadinya ketidak puasan karyawan dalam bekerja. Faktor

penyehat yaitu faktor yang jumlahnya mencukupi faktor motivator.
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c. faktor pemelihara : tidak mencukupi akan menimbulkan
ketidakpuasan kerja. Faktor pemilihara tidak diciptakan kepuasan
kerja karywan akan tetapi dapat mencegah terjadinya ketidak

puasan kerja karyawan.

2.1.2.3 Indikator Motivasi Kerja

Menurut (Can & Yasri, 2016) indikator- indikator motivasi kerja adalah:

a. Kebutuhan akan kekuasaan
Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja (Need for power),
kebutuhan untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan yang
wajar dan bijaksana di dalam tugasnya masing- masing. Beberapa
orang mungkin selalu untuk memiliki pengaruh, dihormati dan
senang mengatur sebagian manusia lainnya.

b. Kebutuhan untuk berprestasi
Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan (Need for achievement),
kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standard
perusahaan yang telah ditentukan juga perjuangan karyawan untuk
menguji keberhasilan. Beberapa orang memiliki keinginan untuk

mencapai kesuksesan.

c. Kebutuhan akan afiliasi
Kebutuhan akan berafiliasi (Need for affiliation), hasrat untuk

bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja atau para
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karyawan di dalam organsiasi.

2.1.3 Disiplin Kerja

2.1.3.1Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kera merupakan perilaku dan sikap seorang karyawan yang
diwujudkan dalam bentuk kesediaan seorang karyawan dengan
penuh kesadaran, serta sebuah ketulusan dan iklhas, atau atau
paksaan untuk mematuhi dan melaksanaja tugas dan tanggung jawab
yang telah diberikan serta peraturan dalam perusahaan dan
kebijaksanaan perusahaan didalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawab. kecendrungan penurunan produktivitas perusahaan
salah satunya diakibatkan oleh prilaku kerja para karyawannya yang
kurang disiplin menyebabkan kinerja yang kurang maksimal.

Kedisiplinan yang bermasalah saat ini, terlihat dengan
menurunnya rasa patuh karyawan terhadap tata-tertib perusahaan,
menurunnya tingkat kehadiran karyawan, karyawan sering terlambat
masuk kantor dan kurangnya rasa tanggungjawab karyawan terhadap
perintah atasan (Pramadita & Surya, 2015)

Maka dari itu, setiap perusahaan diharapkan memiliki berbagai
ketentuan yang harus di taati dan standar yang harus dipenuhi oleh
para anggotanya. Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk
mendorong para anggotanya untuk memenuhi tuntutan tersebut.
bentuk dari pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur

yang menunjukkan tingkat kesungguhan tim dalam kerja di dalam
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sebuah organisasi.

Berdasarkan research GAP yang dilakukan oleh Hetami (2009)
penelitian yang mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan yang menghasilkan disiplin kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja.

2.1.3.2 Faktor - faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan, (2015) pada dasarnya ada indikator yang

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, di antaranya:

a. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan. Tujuan akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara
ideal. Hal ini menujukkan bahwa tujuan atau perkerjaan yang
dibebankan kepada karyawan harus seusai seperti apa
kemampuan seorang karyawan yang bersangkutan, agar karyawan
dapat bersungguh - sungguh dan disiplin saat mengerjakan
pekerjaan mereka

b. Teladan pimpinan
Para pimpinan harus memberikan contoh yang baik karena dengan
pimpinan yang baik maka kedisiplinan karyawan pun akan
meningkat.

c. Balas jasa
Dengan adanya balas jasa yang cukup, hal itu akan memberikan

kepuasan bagi karyawan, sehingga apabila kepuasan karyawan
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tercapai maka kedisiplinan akan terwujud dalam perusahaan.

d. Keadilan
Keadilan dijadikan dasar kebijakan dalam balas jasa atau hukman
yang akan merangsang teciptanya kedisiplinankaryawan yang baik.
Serta keadilan ikut juga mendorong kedisiplinan karyawan karena
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan meminta agar

dirinya diperlakukan dengan secara adil.

2.1.3.4 Jenis — Jenis Disiplin Kerja
Menurut Mangkunegara (2013), ada beberapa tipe kegiatan
kedisiplinan, yaitu sebagai berikut.
a. Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakan pegawai
mengikuti dan mematuhi aturan yang berlaku di perusahaan.
b. Disiplin Korektif
Disiplin korektif yaitu suatu upaya yang menggerakkan karyawan
dalam menyatukan peraturan dan untuk memenuhi peraturan

sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan.

2.1.3.5 Indikator - Indikator Disiplin Kerja

Pada dasarnya ada banyak indikator yang memepengaruhi tingkat
kedisiplinan karyawan suatu organisasi. (Sutrisno,2016) dispilin kerja
dibagi dalam empat dimensi di antaranya adalah :

a. Taat terhadap aturan waktu

Edit dengan WPS Office



20

Dapat dilihat pada saat jam masuk kerja, jam istirahat, dan jam
pulang pada karyawan, yang telah ditetapkan oleh peraturan
perusahaan.

b. Taat terhadap peraturan
perusahaan Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan
bertingkah laku dalam pekerjaan.

c. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan
Ditujukan dengan cara — cara melakukan pekerjaan — pekerjaan
sesuai denngan jabatan, tugas dan tanggung jawab serta cara
berhubungan dengan unit kerja lain..

d. Taat terhadap peraturan lainnya
Aturan tetang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan

oleh para karyawan dalam perusahaan.

2.1.4 Kinerja Karyawan
2.1.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan
kinerja adalah hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah
laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja. pekerjaan yang
dicapai karyawan berdasarkan persyaratan- persyaratan pekerjaan.
Pengertian lain kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap
karyawan sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan (Rivai dan Sagala 2013).

Organisasi adalah kelompok orang yang bekerja bersama dalam

satu struktur untuk mencapai tujuan bersama. Ada dua pihak yang
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bertanggungjawab untuk mencapai tujuan-tujuan, sasaran- sasaran
serta target- target organisasional yaitu manajer dan karyawan baik,
sebagai individual maupun kelompok. Pekerjaan manajer adalah
menetapkan tujuan dan strategi serta melakukan arahan, dan

koordinasi untuk mencapainya.

2.1.4.2 Tujuan dan Kegunaan Penilaian Kinerja

Tujuan evaluasi kerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan

kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja Sumber daya manusia

organisasi. Secara lebih spesifik, tujuan evaluasi kinerja sebagaimana
dikemukakan ( Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu, 2014 ) yaitu :

a. Meneingkatkan saling pengertian antara karyawan tentang
persyaratan kinerja.

b. Mencatat dan mengakui hasil kerja karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik. Atau sekurang -
kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu

c. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikakan
peluang untuk mendiskusikan keinginan dan anspirasinya dan
meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap pekerjaan
yang diembangnya sampe sekarang.

d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan,
sehingga karyawan termotivasi untuk berpartisipasi sesuai dengan
potensinya.

e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai
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dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana dikalat, dan
kemudian menyutujui rencana itu jika tidak ada hal- hal yang perlu

diubah.

Kegunaan penilaian kinerja karyawan yaitu:

a.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan

untuk prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa.

. Untuk mengukur sajauh mana seorang karyawan dapat

menyelesaikan pekerjaanya.

. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan

dalam perusahaan.
Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan
keefektifan jadwal kerja, meotedo kerja, struktur oranisasi, gaya

pengawasan, kondisi kerja dan pengawasan.

. Sebagai indikator untuk menetukan kebutuhan akan latihan bagi

karyawan yang berada di dalam organisasi.

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

Sebagai alat utnuk melihat kekurangan atau kelemahan dan

meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.

. Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan karyawan.

Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan
karyawan.

Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian
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tugas (job description)

2.1.4.3 Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Ramdhani,( 2011) mengemukakan adanya tiga kelompok

variabel sebagai faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja dan

potensiindividu dalam organisasi yaitu:

a. Variabel individu, meliputi: (a) kemampuan dan keterampilan (fisik),
(b) latar belakang (keluarga, tingkat sosial, dan pengalaman), dan
(c) demografis (umur, asal usul, jenis kelamin).

b. Variabel organisasi, meliputi: (a) sumberdaya, (b) kepemimpinan,
(c) imbalan, (d) struktur, dan (e) desain pekerjaan.

c. Variabel psikologis meliputi: (a) mental/intelektual, (b) persepsi, (c)
sikap, (d) kepribadian, (e) belajar, dan (f) motivasi.

faktor- faktor kinerja yang terdiri dari faktor internal dan faktor
eksternal.Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-
sifat seseorang, salah satunya disiplin kerja. Sedangkan faktor
eksternal yaitu faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang
yang berasal dari lingkungan, salah satunya kepemimpinan. Dengan
demikian dapat disimpulkan faktor yang mempengaruhi pencapaian
kinerja antara lain faktor individu dan faktor lingkungan Kkerja

organisasi.

2.1.4.4 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Ismail (2013) indikator - indikator kinerja meliputi:
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a. Indikator masukan adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar
pelaksanaan kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran.
Indikator ini dapat berupa dana, sumber daya manusia, informasi,
kebijakan/peraturan perundangundangan dan sebagainya.

b. Indikator proses adalah segala besaran yang menunjukkan upaya
yang dilakukan dalam rangka mengolah masukan menjadi keluaran.
Indikator proses menggambarkan perkembangan atau aktivitas
yang terjadi atau dilakukan selama pelaksanaan kegiatan
berlangsung, khususnya dalam proses mengolah masukan menjadi
keluaran.

c. Indikator keluaran adalah sesuatu yang diharapkan langsung
dicapai dari suatu kegiatan yang dapat berupa fisik dan/atau
nonfisik.

d. Indikator hasil adalah segala sesuatu yang mencerminkan
berfungsinya keluaran kegiatan pada jangka menengah (efek
langsung).

e. Indikator manfaat adalah sesuatu yang terkait dengan tujuan akhir
dari pelaksanaan kegiatan.

f. Indikator dampak adalah pengaruh yang ditimbulkan baik positif
maupun negatif pada setiap tingkatan indikator berdasarkan

asumsi yang telah ditetapkan.

2.2 Penilitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan dasar dalam penyusunan penelitian,
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yang berguna sebagai perbandingan dan rujukan bagi penelitian

selanjutnya. Berikut beberapa penelitian terdahulu berkaitan dengan

lingkungan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan yang digunakan untuk melandasi penelitian ini, dan sebagai

penunjang dalam penyusunan penelitian yang akan dilakukan.

Tabel 2.1
Penilitian terdahulu
No Peneliti Judul penilitian Hasil penilitian
Sri Widodo (2016) Pengaruh Karakteristik | Adanya pengaruh
Pekerjaan, Beban Kerja | positif dan
Dan Lingkungan Kerja signifikan idikator
1 Terhadap Kinerja lingkungan kerja
’ Karyawan Pada terhadap kinerja
karyawan.
2. Hanafi dan Yohana Pengaruh Lingkungan Dimana
(2017) Kerja, Etika Kerja Dan lingkungan kerja
Komunikasi Terhadap yang baik belum
Kinerja. tentu dapat
meningkatkan
kinerja karyawan
3. Farid dan Hamid 2011 | Hubungan Iklim motivasi kerja
Komunikasi Dan berpengaruh
Motivasi Kerja Dengan | signifikan
Kinerja Karyawan terhadap kinerja
karyawan
4. Surjosusen (2015) Pengaruh Lingkungan | motivasi kerja
Kerja Dan motivasi tidak
Terhadap Kinerja berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
5. Rahardjo (2014) Pengaruh lingkungan menunjukkan
kerja terhadap motivasi | bahwa
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kerja pada kinerja
karyawan

lingkungan kerja
berpengaruh
terhadap
motivasi kerja
dan berdampak
pada kinerja
karyawan.

Ferry et al,, (2017)

Perngaruh secara
lansung terhadap
motivasi kerja,
llingkungan kerja
terhadap kinerja
karyawan

pengaruh secara
langsung
terhadap motivasi
kerja, lingkungan
kerja
berpengaruh
positif terhadap
kinerja karyawan,
dan motivasi kerja
berpengaruh
positif terhadap
kinerja karyawan

Farizki dan W ahyuati
(2017) dengan 107
responden,

tentang lingkungan

kerja dan motivasi kerja

terhadap kinerja
karyawan

menunjukkan
hasil signifikan
antara lingkungan
kerja dan motivasi
kerja, yang berarti
semakin baik
lingkungan kerja
maka kinerja
karyawan juga
akan baik

Ningrum et al., (2014)

pengaruh lingkungan
kerja terhadap kinerja
karyawan.

lingkungan kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
karyawan

Nurdyansyah (2009)

pengaruh lingkungan
kerja karyawan
terhadap kinerja
karyawan

hasil adanya
pengaruh yang
signifikan antara
lingkungan kerja
terhadap kinerja
karyawan
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10. Siagian (2012:305) Pengaruh disiplin kerja | Berpenagruh
terhadap kinerja kooperatif
karyawan dengan para

karyawan yang
lain dengan
meningkatkan
prestasi kerjanya

11. Adietya Arie Hetami pengaruh disiplin kerja | menghasilkan

(2008) terhadap kinerja disiplin kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja.

Mega Arum Yunanda | pengaruh lingkungan menghasilkan

(2011) dan Kestria kerja terhadap kinerja  [lingkungan kerja

Senja Octaviana dan berpengaruh

Teguh Ariefiantoro positif dan

(2011) signifikan

terhadap kinerja.

12. Edy Sutrisno Disiplin kerja terhadap indikator yang

(2016:94) kinerja karyawan memepengaruhi
tingkat
kedisiplinan
karyawan suatu
organisasi.

13. Apfia Ferawati (2017 | Pengaruh lingkungan Sama -
keja dan disiplin kerja sama
terhdap kinerja mengunakan
karyawan variabel disiplin

kerja dan kinerja

14. Rozi, Sulistini, Noor Penagruh disiplin kerja | - Didiplin kerja

Hidayati (2017) dan lingkungan kerja berpengaruh

tidak signifikan
terhadap kinerja
karyawan

- lingkungan
kerja tidak
berpengaruh
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2.3 Kerangka Konseptual
Hal yang penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah
mengenai kinerja karyawan. Kinerja karyawan sebagai hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Dengan lingkaungan kerja yang nyaman, motivasi kerja yang
tinggi dari karyawan,serta disiplin kerja yang tinggi pula akan
meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut di atas

maka dapat disusun kerangka teoritis sebagai berikut :

Penerangan/cah

Kelembapan dan
kebisingan

aya dan suhu \
—»

Lingkung
an kerja

Sirkulasi udara

kuantitas
Kebutuhan
akan \\\\A. o Kinerja kualitas
Kebutuhan —p kMeOrj'[;V6$I Karyawa keria
akan berprestasi n (V)
Kebutuhan / efisiensi
akan afiliasi
Taat terhadap
aturan waktu \

Disiplin
kerja

Taat terhadap
peraturan dan
perilaku dalam
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Taat terhadap /

peraturan

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.4 Hipotesis Penelitian

Hipotesis diartikan sebagai jawaban sementara tehadap rumusan

masalah penelitian, Hipotesis merupakan anggapan dasar yang

kemudian membuat suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya.

Berdasarakan latar belakang dan landasan teori perumusan masalah

serta penelitian terdahulu, hipotesis yang di ajukan dalam penelitian

adalah sebagai berikut:

1. Diduga bahwa, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

2. Diduga bahwa, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan .

3. Diduga bahwa, displin kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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BAB i

METODE PENELITIAN

3.1Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, karena data yang
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan dalam bentuk angka.
Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian asosiatif kausal karena
penelitian ini bertujuan untuk meneliti dan mengetahui pengaruh
lingkungan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan Perumda Air Minum ( PAM ) Tirta Mangkaluku Kota Palopo.
Teknik yang digunakan dalam pengambilan datanya yaitu
menggunakan angket yang berupa sejumlah pertanyaan yang
diberikan kepada responden untuk diisi sesuai dengan keadaan yang

sebenarnya

3.2 Tempat dan waktu

Penelitian ini dilakukan di Badan Usaha Milik Daerah Perumda Air
Minum (PAM) Tirta Mangkaluku Kota Palopo, Jalan Pongsimpin,
Kelurahan Murante, Kecamatan Kungkajang Kota Palopo. Waktu

penelitian dilaksanakan pada bulan Maret - Mei 2020.

3.3.Populasi
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang terbentuk

peristiwa, hal, atau orang yang memiliki karakteristik serupa yang
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menjadi pusat perhatian peneliti menurut Sujarweni dan
Endrayanto,(2012) mengatakan bahwa, populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari

dan kemudian ditarik kesimpulan.

3.4. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono,2011).Dengan demikian sampel adalah
sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki, dan
bisa mewakili keseluruhan populasinya sehingga jumlahnya lebih
sedikit dari populasi.

Jumlah Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
yang bekerja di perumda pam tirta mangkaluku palopo yang
berjumlah 310 karyawan. Dalam penelitian ini penulis mempersempit
populasi yaitu jumlah seluruh karyawan sebanyak 310 karyawan
dengan menghitung ukuran sampel yang dilakukan dengan
menggunakan teknik Slovin menurut (Sugiyono, 2011). Adapun
penelitian ini menggunakan rumus Slovin karena dalam penarikan
sampel, jumlahnya harus representative agar hasil penelitian dapat
digeneralisasikan dan perhitungannya pun tidak memerlukan tabel
jumlah sampel, namun dapat dilakukan dengan rumus dan
perhitungan sederhana.

Rumus Slovin untuk menentukan sampel adalah sebagai berikut :
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N
n=s——
1+N(e)?

Keterangan:

n = Ukuran sampel/jumlah responden
N = Ukuran populasi
E = Presentase kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan sampel
yang masih bisa ditolerir; e = 0,1 Dalam rumus Slovin ada ketentuan
sebagai berikut:
Nilai e = 0,1(10% ) untuk populasi dalam jumlah besar
Nilai e = 0,2 (20%) untuk populasi dalam jumlah kecil , Jadi rentang
sampel yang dapat diambil dari teknik Solvin adalah antara 10- 20 %
dari populasi penelitian

Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 310
karyawan, sehingga presentase kelonggaran yang digunakan adalah
10% dan hasil perhitungan dapat dibulatkan untuk mencapai
kesesuaian. Maka untuk mengetahui sampel penelitian, dengan
perhitungan sebgai berikut:
N=N/(1+ (1+ (N x &?)
Sehingga:n=310/(1+ (310 x 0,71?))

n=310/(1+ (310 x 0,01))
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n=310/(1+3,1)
n=2310/4,1
n = 75,60 disesuaikan oleh peneliti menjadi 76 responden.

Berdasarkan perhitungan diatas sampel yang mejadi responden
dalam
penelitian ini di sesuaikan menjadi sebanyak 76 orang atau sekitar
10% dari
seluruh total karyawan Perumda Pam Tirta Mangkaluku Kota Palopo
hal dilakukan untuk mempermudah dalam pengolahan data dan untuk
hasil pengujian yang lebih baik.Sampel yang diambil berdasarkan
teknik probability sampling, simple random sampling, dimana peneliti
memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota pupulasi
(karyawan) untuk dipilih menjadi sampel yang dilakukan secara acak
tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu sendiri.
Pengambilan sampel ini dilakukan dengan teknik insidental seperti
yang
dikemukakan Sugiyono (2011), bahwa sampling insidental adalah
penentuan
sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang secara
kebetulan insidental
bertemu dengan peneliti maka dapat digunakan sebagai sampel, bila
dipandang

orang yang kebetulan ditemui itu cocok sebagai suber data.
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3.5 jenis dan sumber data

Jenis dan sumber data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah

a. data primer yaitu data yang diperoleh melalui hasil penelitian
secara lansung terhadap objek yang diteliti Data primer ini
diperoleh melalui hasil wawancaramaupun dari hasil kuisioner
yang diberikan berdasrkan daftar pertanyaan yang berkaitan
dengan linkungan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan. Sumber data adalah dari Perumda Air Minum
(PAM) Tirta Mangkaluku Kota Palopo.

b. Data sekunder vyaitu data yang diperoleh baik dari
tulisan/dokumentasi (laporan - laporan, buku - buku, karangan
ilmiah, jurnal - jurnal dari pakar/penelitian ataupun hasil — hasil
penelitian), atau informasi — informasi dari pihak — pihak terkait

dalam yang berhubungan dengan permasalahan yang diteliti.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2016), Pengumpulan data dapat dilakukan dalam
berbagai setting, sumber, dan berbagai cara. Dilihat dari segi cara,
teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu

kuesioner.
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Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dimana
partisipan atau responden mengisi pertanyaan atau pernyataan
kemudian setelah diisi dengan 56 lengkap mengembalikan kembali

kepada peneliti Sugiyono (2016).

3.7 Definisi Operasional

variabel dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja, motivasi kerja
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada Perumda Air Minum
(PAM) Tirta Mangkaluku Kota Palopo. Secara operasional variabel
tersebut didefinisikan sebagai berikut:

a. Lingkungan Kerja (X1) adalah segala sesuatu yang berada disekitar
para pekerja yang dapat mempengaruhi karyawan dalam
menjalankan pekerjaannya pada (PAM) Tirta Mangkaluku Palopo.

b. Motivasi Kerja (X2) adalah kondisi yang menggerakkan karyawan
agar mampu mencapai tujuan dari motifnya pada karyawan (PAM)
Tirta Mangkaluku Palopo

c. disiplin kerja (X3) adalah kesediaan dan kesadaran karyawan untuk
menaati peraturan yang berlaku, baik menaati perintah kedinasan
yang diberikan oleh pimpinan, selalau menaati jam kerja, selalu
memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan sebaik -

baiknya sesuai dengan bidang tugasnya pada karyawan (PAM)
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. Kinerja Karyawan (Y) adalah hasil dari aktivitas kerja karyawan baik

secara kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu sesuai dengan

standar pada (PAM) Tirta Mangkaluku Palopo

Tabel 3.1
Definisi Oprasional

Variabel

efinisi Oprasional Variabel

Indikator

Kinerja karyawg

(Y)

Hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas
yang dicapaioleh
seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan
kepadanya (Sari, 2014)

1. Ketepatan waktu
2. Kualitas bekerja
3. Kuantitas kerja

4.Kebutuhan
supervisi

5.Dampak
interpersonal
(Wiedower dalam
Fayyaz, Naheed,&
Hasan, 2014)

Lingkungan
“kerja (X1)

Segala sesuatu yang
berhubungan dengan
karyawan dan dapat

1. Suasana kerja

2. Hubungan dengan
rekan kerja

2 mempengaruhi karyawan
ketika bekerja, baik 3. Fasilitas kerja
secara langsung maupun
tidak langsung (Nuryasin | (Pawirosumarto et
etal, 2016) al., 2017)

Motivasi kerja Motivasi adalah kunci 1. Gaji
(X2) dari organisasi yang

sukses untuk menjaga 2.Bonus

3. kelangsungan pekerjaan | 3 jaminan
dalam organisasi dengan kesejahteraan
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cara dan bantuan yang
kuat untuk bertahan
hidup. (Pamela & Oloko
2015).

4.Perasaan aman
5.Promosi

(Zameer,Ali, Dan

Amir, 2014)
Disiplin Disiplin merupakan 1. Taat terhadap
Kerja (X3) |tindakan manajemen aturan waktu

untuk mendorong para
4 anggota

organisasi memenuhi
tuntutan berbagai
ketentuan tersebut
(Siagian 2012).

2. Taat terhadap
peraturan

3. Taat terhadap
aturan perilaku
dalam pekerjaan

4. Taat terhadap
peraturan lainya

(Edy Sutrisno, 2016)

3.8 Instrument penelitian

Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.Dalam
penelitian, fenomena sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh
peneliti, variabel penelitian

selanjutnya disebut sebagai

yang
Sugiyono (2010). Instrument atau alat ukur dalam penelitian ini berupa
angket yang berisi butir- butir pertanyaan untuk diberi tanggapan oleh
para subyek penelitian. Penyusunan angket didasarkan pada
konstruksi teoritik yang telah disusun sebelumnya. Kemudian atas
dasar teoritik tersebut dikembangkan dalam indikator- indikator dan

selanjutnya dikembangkan dalam butir- butir pertanyaan. Pemberian

skor terhadap masing- masing pertanyaan menggunakan skala Likert
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pada tabel beikut;

Tabel 3.2
Skor Skala Likert
No Pertanyaan Skor

1. | Sangat Setuju (SS) 5
2. | Setuju (S) 4
3. | Ragu - Ragu (RR) 3
4. | Tidak Setuju (TS) 2
5. | Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : Sugiono (2010)

3.9 Uji Instrumen Penelitian

3.9.1Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan kuesioner
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut (Ghozali, 20171). Validitas dalam penelitian menyatakan
derajat ketepatan alat ukur penelitian terhadap isi atau arti sebenarnya

yang diukur.

3.9.2 Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk

digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen tersebut

38

Edit dengan WPS Office



39

sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius
mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu
Arikunto (2009). Uji reliabilitasini hanya dilakukan terhadap butir- butir
yang valid, dimana butir- butir yang valid diperoleh melalui uji
validitas.Teknik yang digunakan untuk uji reliabilitas adalah teknik
Cronbach’ s Alpha. Jika ralpha > 0,6 maka instrumen tersebut
dinyatakan reliabel. Perhitungan dengan menggunakan program

SPSS versi 22.

3.10 Teknik Analisis Data

Pemilihan metode analisis data didasarkan pada tujuan penelitian dan
skala yang dipergunakan. Dengan skala likert maka analisis yang
dipergunakan adalah analisis regresi. Analisis regresi adalah suatu
teknik yang digunakan untuk membangun suatu persamaan yang
menhubungkan antara variabel tidak bebas (Y) dengan variabel bebas
(X) dan sekaligus untuk menentukan nilai ramalan atau dugaannya

Suryadi (2009).

3.10.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang
telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat
kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi Sugiyono

( 2010). Dalam penelitian ini analisis deskriptif digunakan untuk
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mengetahui atau menggambarkan secara sistematis fakta atau
karakteristik dari suatu keadaan, dalam hal ini data yang sudah
dikumpulkan kemudian diklasifikasikan, diinterpretasikan, dan
selanjutnya dirumuskan, sehingga dapat memberikan gambaran yang
jelas mengenai masalah yang diteliti. Dalam analisis ini diketahui
kisaran nilai maksimum dan minimum, nilai rata- rata, data standar
deviasi dari variabel penelitian. Pengolahan data menggunakan

program SPSS.

3.10.2 Analisis Regresi Linier Berganda

Pada penelitian ini metode yang digunakan oleh peneliti adalah

metode analisis statistis regresi linear berganda. Analisis Regresi

Linear Berganda yaitu suatu metode yang digunakan untuk

menentukan ketepatan prediksi dari pengaruh yang terjadi antara

variabel independen (x) terhadap variabel dependen (y) dimana

analisis ini untuk menganalisis pengaruh lingkungankerja, motivasi

kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Perumda Air Minum

(PAM) Tirta Magkaluku Kota Palopo. Dengan menggunakan rumus

yang dikutip dari buku Sugiyono (2010) yaitu :
Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e

Keterangan :

Y = kinerja

A = nilai konstanta

X1=lingkungan kerja
40
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X2 = motivasi kerja

X3 = disiplin kerja

b1, b2, b3 = koefiensiregresi

e = standar error, yaitu pengaruh variabel lain yang tidak masuk dalam

model, tapi ikut mempengarubhi.

3.10.3 Uji Signifikan Simultan (Uji Statistik F)
Uji F digunakan untuk menguji signifikan koefisien regresi sehingga
diketahui apakah pengaruh secara simultan antara X1 (lingkungan
kerja), X2 (motivasi kerja), X3 (disiplin kerja) terhadap Kinerja adalah
memang benar terjadi atau hanya diperoleh secara kebetulan saja
Ghozali (2011). Adapun kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut :
a. Menentukan Ho dan H1
Ho = 0 berarti secara bersama- sama variabel bebas (x1,x2, dan
x3) tidak berpengaruh positif dengan variabel teikat (y).
Ho # 1 berarti secara bersama- sama variabel bebas ( x1, x2,
dan x3 ) berpengaruh positif dengan variabel terikat (y).
b. level of significance = 0,05
c. kriteria penguiji

Ho diterima apabila Fhiung = Ftabel
Ho ditolak apabila Fhiung = Ftabel
d. kesimpulan:
Apabila Fhitung = Ftabel, maka Ho diterima H1ditolak

Apabila Fhitung = Ftaber, maka Ho diterima H1diterima

3.10.5 Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t)
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Uji ini digunakan untuk menguiji signifikansi masing- masing koeifsien
regresi, sehingga diketahui apakah pengaruh secara parsial
(individual) antara X1 (lingkungan kerja), X2 (motivasi kerja), X3
(disiplin kerja), terhadap kinerja adalah memang nyata terjadi
(signifikan) atau hanya diperoleh secara kebetulan (Ghozali, 2011).
Adapun langkah-langkah pengujiannya dapat diuraikan sebagai
berikut :
a) Menentukan hipotesis
Ho = 0 tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel
bebas ( x1, x2, dan x3 ) dengan variabel (y)
Ho # 1ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas ( x1,
x2, dan x3 ) dengan variabel terikat (y)
b) level of significance = 0,05
c) kriteria pengujian
HO diterima apabila : thitung < ttabel
HO ditolak apabila : thitung = ttabel
d) kesimpulan : menurut kesimpulan apakah Ho diterima atau H1
ditolak. Apabila thitung= ttabel maka HO ditolak dan Ha
diterima, berarti variabel independen secara individual
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.Apabila
thitung < ttabel maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti
variabel independen secara individual tidak berpengaruh

signifikan terhadap variabel dependen.
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3.10.6 Koefisien Korelasi (R) dan Koefisien Determinasi Simultan (R2)
Koefisien korelasi mengukur tingkat keeratan hubungan antara
variabel bebas dan variabel terikat. Nilai koefisien determinasi
simultan yang merupakan hasil pengkuadratan koefisien korelasi
menunjukkan prosentase pengaruh variabel bebas simultan terhadap
variabel terikat. Nilai koefisien determinasi simultan yang merupakan
hasil pengkuadratan koefisien korelasi menunjukkan prosentase
kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikatnya (Ghozali, 2017).

Namun penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan
yaitu bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke
dalam model, setiap tambahan satu variabel independen maka R2
pasti menigkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena itu banyak
peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted 2 saat

mengevaluasi model regresi terbaik Ghozali (2011).
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 hasil penelitian

4.1.1 Sejarah Singkat Perushaan Air Minum Tirta Magkaluku Kota
Palopo

Pam Tirta Mangkaluku pada awalnya didirikan oleh bangsa Belanda
yang tinggal dan bermukim ditanah luwu pada tahun 1941 dengan
nama °‘ Water Leideng Afdeling” . Diperuntukkan memenuhi
kebutuhan air bersih komunitas Belanda di Tanah Luwu. Berdasarkan
Peraturan Daerah Kabupaten Luwu Nomor : 12 tahun 1985dan surat
Keputusan Menteri Pekerjaan Umum Nomor : 66- KPTS-1991- 1985
pada tanggal 2 Desember 1991 tenang penyerahan pengolaan
Prasaranadan Sarana penyediaan air bersih di Kabupaten Luwu
kepada Gubernur Sulawesi Selatan maka pada tanggal 9 Desember
1991 Badan Pengelolaan Air Minum (PDAM) Kabupaten Luwu
dialihstatuskan menjadi Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kabupaten Luwu dengan berita acara penyerahan Pengelolaan dari
Ditien Cipta Karya yang di Wakili oleh Direktur Air Bersih kepada

Gubernur Sulawesi Selatan yang diwakili oleh W akil Gubernur.

4.2 Visi Dan Misi
a. Visi

Menjadi salah satu PAM terkemuka di Indonesia
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1) Menjadi salah satu yang terkemuka, mengandung makna
motivasi yang kuat untuk melakukan sebuah proses perubahan
yang berkesinambungan dan terencana dalam rangka
mengangkat PDAM kota palopo sejajar dengan PDAM- PDAM
yang lebih dahulu maju, dengan memanfaatkan potensi dan
kemmapuan tang dimiliki.

2) Rumusan ini dapat pula diartikan sebagai suatu proses yang
kompetetif melalui berbagai upaya untuk mencapai posisi relatif
diantara PDAM- PDAM lainya di Indonesi.

b. Misi

1) Meningkatkan kemampuan SDM, Meningkatkan Mutu Informasi,
Perkuatan Organisasi.

2) Meningkatkan keandalan sistem produksi, distribusi, menekan
tingkat kehilangan air, meningkatkan kuantitas, kontinuitas dan
kualitas.

3) Meningkatkan kepuasan pelanggan.

4) Meningkatkan pencapaian keseimbangan arus dan keuntungan.
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4.3 Sturuktur Organisasi Dan Tugas Job Deskripsi PAM tirta
Mangkaluku Kota Palopo

WALIKOTA
PALOPO
DEWAN
______________ PENGAWAS (5
ORANG)
DIREKTUR
UTAMA
DIREKTUR DIREKTUR
BIDANG
BIDANG UMUM DAN OPERASIONAL
SEKERTARIS
PERUSAHAAN
MANAGER MANAGER MANAGER MANAGER MANAGER
UMUM PERENCAN PRODUKSI DAN DISTRIBUSIDAN HUMBLAS
AAN DAN IT LABORATORIUM PEMELIHARAAN
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Gambar 4.1 Struktur Organisasi

a. Susunan organisasi manajemen SDM

1) Direktur dalam melaksanakan tugas dibantu oleh perangkat

organisasi

Yang terdiri atas :
a) Jabatan struktural
b) Jabatan fungsional setara manager
c) Jabatan fungsional serta asisten manager
2) Manager keuangan membawahi secara langsung beberapa sup
devisi yang terdiri atas :
1. Sub Devisi Perencanaan Keuangan Dan Aset
2. Sub Devisi Pengelolaan Kas Dan Pajak
3. Sub Devisi Akuntansi
4.Sub Devisi Piutang Dan Penagihan
3) Manager hubungan langganan membawahi langsung beberapa
sub devisi yang terdiri atas :
1. Sub devisi marketing
2. Sub devisi meter dan rekening air
3. Sub devisi pengaduan
4)Manager umum membawahi langsung beberapa sub deivisi yang

terdiri dari ;
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1. Deivisi personalia
2. Devisi pengandaan
3. Devisi logistic
5)Manager oprasional membawahi langsung beberapa sub devisi
yang terdiri dari :
1. Sub Devisi Produksi
Sub devisi produksi terdiri atas :
a) AREA IPAM 1
b) AREA IPAM 2
c) AREA IPAM 3
1. Sub devisi distribusi dan pemeliharaan
2. Sub devisi kehilangan air
3. Area devisi pendataan
2. Manager perencanaa dan teknologi informatika membawahi
langsung beberapa sub deisi yang terdiri dari atas :
1. Sub devisi perencanaan
2. Sub devisiteknologi informatika
3. Jabatan fungsional sebgaimana dimaksud pada ayat 1 adalah
satuan pengawasan internal
4. Jabatan fungsional sebagaimana dimaksud pada ayat 1 huruf c
adalah sekertaris
5. Bagian struktural organisasi PAM sebagaimana tercantum

dalam lampiran dan nerupakan bagian yang tidak terpisahkan
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dari peraturan direktur ini.
b. Uraian Tugas PAM Tirta Mangkaluku Kota Palopo
job deskripsi merupakan uraian tugas dan fungsi dari struktur
organisasi yang ditetapkan agar visi dan misi suatu perusahaan dapat
tercapai dengan arah kerja yang jelas. Berdasarkan struktur
organisasi yang ditetapkan, maka job deskripsi atau uraian tugas
diatas pada Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Mangkaluku Kota
Palopo Sesuai Peraturan Direktur Perusahaan Daerah Air Minum Tirta
Mangkaluku Kota Palopo No0.48 Tahun 2104 adalah sebagai berikut :
1) Devisi keuangan dipimpin oleh seorang manager keuangan yang
dalam melaksanakan tugasnya bertanggung jawab kepada direktur
manager keuangan bertugas:
a) Mengendalikan kebijakan di deivsi hubungan langganan
b) Merencanakan, mengendalikan dan mengevaluasi
kegiatan marketing.
c) Merencanakan, mengendalikan dan mengevaluasi
kegiatan meter dan rekening air.
d) Merencanakan, mengendalikan dan mengevaluasi
keguatan pengaduan.
e) Menata, membina mengevaluasi dan menilai kinerja
bawahan langsung.
f) Melaksanakan tugas- tugas lainnya yang diberikan atasan

langsung.
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2) Devisi umum dipimpin oleh seorang manager umum yang dalam

melaksanakan tugasnya bertanggung jawab kepada direktur.

a) Mengendalikan kebijakan umum di devisi umum

b) Merencanakan, mengendavaluasi kegiatan personalia dan

rumah tangga

c) Merencanakan, mengedalikan dan mengevaluasi kegiatan

pengandaan.

d) Merencanakan, mengendalikan dan mengevaluasi

kegiatan logistic.

e) Menata, membina, mengevaluasi dan menilai kinerja

f)

bawahan langsung.
Menjalin  kordinasi dengan pejabat terkait dalam

menunjangan pelaksanaan tugas pokok dan tugasnya.

g) Melaksanakan tugas- tugas lainnya yang diberikan atasan

3) Devisi
melaksan

a)
b)

d)

langsung

operasional dipimpin oleh manager oprasional yang telah
akan tugasnyaa bertanggung jawab kepada direktur.
Mengendalikan kebijakan umum di devisi
Merencanakan, mengendalikan dan mengevaluasi kegiatan
produksi

Merencanakan, mengendalikan dan mengevaluasi kegiatan

distribusi dan pemeliharaan.

Merencanakan, mengedalikan dan mengevaluasi kegiatan
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4)Devisi
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penurunan keputusan air.

Menata, membina mengevaluasi dan menilai kinerja
bawahan langsung.

Menjalin koordinasi dengan pejabat terkait dan menunjang
pelaksanaan tugas pokok dan fungsional.

Memberi saran dan pertimbangan kepada atasan lansgung.
Melkasanakan tugas-tugas lainnya yang diberikan atasan
langsung.

perencanaan dan teknologi informatika dipimpin oleh

seorang manager perencanaan dan teknologi informatika yang dalam

melaksanakan tugasnya bertanggung jawab kepada direktur.

a)

b)

d)

Mengendalikan kebijakan umum di devisi prencanaan dan
teknologi informatika.

Merencanakan, mengendalikan, dan mengevaluasi kegiatan
perencanaan.

Merencanakan, mengendalikan dan mengevaluasi kegiatan
distribusi dan perencanaan

Merencanakan, mengedalikan dan mengevaluasi kegiatan
teknologi informatika.

Menata, membina mengevaluasi dan menilai kinerja
bawahan langsung.

Menjalin  koordinasi dengan pejabat terkait dalam

menungjang pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya.
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g) Memberi saran dan pertimbangan kepada atasan langsung.
h) Melakasnakan tugas-tugas lainnya yang diberikan atasan

langsung.

4.4 Karakteristik Responden

Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh lingkungan Kkerja,
motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PAM tirta
mangkaluku kota palopo. Berdasarkan pengumpulan data yang
diperoleh melalui kuesioner yang diberikan kepada karyawan dapat

dilihat karakteristik responden dibawah ini :

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin Jumlah presentase
Perempuan 35 46%
Laki- laki 41 54%
Total 76 100%

Sumber : data primer yang diolah, 2020.

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa jumlah responden yang
mengisi kuesioner berdasarkan jenis kelamin adalah perempuan
sebanyak 35 orang atau sebanyak 46% dan laki- laki sebanyak 41

orang atau sebesar 54% responden.

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Karyawan Berdasrkan Usia
Umur (Tahun) Jumlah Presentase %
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Kurang 20 tahun 10 13%
21- 30 tahun 31 41%
31- 40 tahun 25 33%
41- 50 tahun 7 9%

Lebih dari 50 tahun 3 4%
Total 76 100%

Sumber : data primer diolah, 2020

Berdasarkan hasil olahan data pada tabel 4.2 mengenai
karakteristik responden berdasarkan usia dapat diketahui bahwa yang
berumur kurang dari (20 tahun) sebanyak 10 responden (13%), yang
berumur (21- 30 tahun) sebanyak 31 responden(41%), yang berumur
(31- 40 tahun) sebanyak 25 responden (33%), yang berumur (41- 50
tahun) sebanyak 7 responden (9% ) dan yang berumur lebih dari 50
tahun sebanyak 3 responden (4%). Dengan demikian, maka dapat
diketahui bahwa responden yang menjadi karyawan PAM Tirta
Mangkaluku Kota Palopo lebih didominasi oleh karyawan yang telah

dimiliki umur (21 30 tahun).

Tabel 4.3
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Karakteristik Responden Karyawan Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan terakhir jumlah Presentase
SMA/ Sederajat 24 32%
D1-D3 16 21%
S1 36 47%
S2 0 0
S3 0 0
Total 76 100%

Sumber : data primer diolah, 2020

Karakteristik responden pada pendidikan karyawan secara umum
dapat diketahui melalui menyebarkan kuesioner yang telah dilakukan
di lokkasi penelitian. Jumlah responden yang mengisi kuesioner
sebanyak 76 orang responden, SMA/SEDERAJAT sebanyak 24 orang
(32%), D1- D3 sebanyak 16 orang (22% ), S1sebanyak 36 orang (47%),
S2 dan S3 adalah 0 orang (0%). Jadi jumlah keseluruhan karyawan
yang telah menjadi responden ternyata rata-rata di dominasikan
tamatan S1yang sudah diteliti oleh peneliti yang berlokasi di PAM Tirta
Mangkaluku Kota Palopo.
Tabel 4.4

Karakteristik Responden Karyawan Pada Masa Kerja

Masa kerja jumlah Presentase (%)
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Kurang 2 tahun 12 16%
2- 5 tahun 32 42%
6- 10 tahun 12 16%
10- 15 tahun 9 12%

15- 20 tahun 1 14%
Total 76 100%

Sumber:data primer diolah,2020

Karakteristik responden karyawan berdasarkan masa kerja yaitu,
ada sebanyak 12 orang (16% ), responden memiliki masa kerja kurang
dari 2 tahun, sebanyak 32 orang (42%) responden memiliki masa
kerja dari 2- 5 tahun, sebanyak 12 orang (16%) responden memiliki
masa kerja selama 6- 10 tahun, sebanyak 9 oranng (12%) responden
memiliki masa kerja selama 10- 15 tahun, dan sebanyak 11 orang (14%)
responden yang memiliki lama masa kerja selama 15-20 tahun
responden memilki masa kerja melalui menyebaran kuesioner yang

telah dilakukan di PAM Tirta Mangkaluku Kota Palopo.

4.5 Deskriptif Hasil Kuesioner Responden

Penelitian ini menggunakan 6 item pertanyaan untuk variabel
lingkungan kerja, 6 pernyataan untuk variabel motivasi kerja, 6
pernyataan untuk disiplin kerja dan 6 pernyataan untuk kinerja

karyawan dalam mengukur persepsi karyawan mengenai hasil
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tanggapan terhadap setiap variabel dapat dijelaskan pada tabel

dibawabh ini:

Tabel 4.5

Deskriptif responden variabel lingkungan kerja (X1)

Skor
ltem SS S RR TS STS mlah

ltem X1.1 36 40 0 0 0 76
ltem X1.2 31 42 3 0 0 76
ltem X1.3 | 22 33 13 8 0 76
ltem X1.4 | 30 28 18 0 0 76
ltem X1.5 | 26 29 21 0 0 76
ltem X1.6 | 28 25 22 1 0 76

Sumber:data primer diolah,2020

Berdasarkan hasil deskriptif responden pada variabel kompetensi
individu di atas terdapat 76 responden yang memberikan pernyataan
bahwa item X1.1 yang menjawab sangat setuju sebanyak 36
responden, setuju sebanyak 40 responden, ragu-ragu sebanyak 0
responden, tidak setuju sebanyak 0 responden, dan sangat tidak
setuju 0 responden . Untuk item X1.2 yang menjawab sangat setuju
sebanyak 31 responden, yang menjawab setuju sebanyak 42

responden, yang menjawab ragu-ragu sebanyak 3 responden, yang

Edit dengan WPS Office



58

menjawab tidak setuju sebanyak O responden, dan yang menjawan
sangat tidak setuju sebanyak 0 responden. Untuk item X1.3 yang
menjawab sangat setuju sebanyak 22 responden, yang menjawab
setuju sebanyak 33 responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak
11 responden, yang menjawab tidak setuju sebanyak 7 responden,
dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 0 responden. Untuk
item X1.4 yang menjawab sangat setuju sebanyak 30 responden,
yang menjawab setuju sebanyak 28 responden, yang menjawab ragu
- ragu sebanyak 18 responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak 0
responden, dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 0
responden. Untuk item X1.5 yang menjawab sangat setuju sebanyak
26 responden, yang menjawab setuju sebanyak 29 responden, yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 21 responden, yang menjawab tidak
setuju sebanyak 0 responden dan yang menjawab sangat tidak setuju
sebanyak 0 responden. Dan untuk item X1.6 yang menjawab sangat
setuju sebanyak 28 responden, yang menjawab setuju sebanyak 25
responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak 22 responden, yang
menjawab tidak setuju sebanyak 1 responden, dan yang menjawab

sangat tidak setuju sebanyak 0 responden.

Tabel 4.6
Deskriptif Responden Pada Variabel Motivasi Kerja (X2)

Skor
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ltem SS S RR TS STS Jumlah
ltem X2.1 16 44 6 10 0 76
ltem X2.2 13 41 10 10 1 76
ltem X2.3 | 25 32 8 1 0 76
ltem X2.4 | 32 37 5 2 0 76
ltem X2.5 | 26 40 10 0 0 76
ltem X2.6 | 26 20 3 7 0 76

Sumber:data primer diolah,2020

Berdasarkan hasil deskriptif responden pada variabel kinerja
karyawan diatas terdapat 76 responden yang memberikan pernyataan
bahwa, item X2.1 yang menjawab sangat setuju sebanyak 16
responden, yang menjawab setuju sebanyak 44 responden, yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 6 responden, yang menjawab tidak
setuju sebanyak 10 responden, dan yang mejawab sangat tidak setuju
sebanyak 0 responden. Untuk item X2.2 yang menjawab sangat
setuju sebanyak 13 responden, yang menjawab setuju sebanyak 41
responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak 10 responden, yang
menjawab tidak setuju sebanyak 10 responden, dan yang menjawab
sangat tidak setuju sebanyak 1 responden. Untuk item X2.3 yang

menjawab sangat setuju sebanyak 25 responden, yang menjawab
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setuju sebanyak 32 responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak
8 responden, yang menjawab tidak setuju menjawab 11 responden
dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 0 responden. Untuk
item X2.4 yang menjawab sangat setuju sebanyak 32 responden,
yang menjawab setuju sebanyak 37 responden, yang menjawab ragu
- ragu sebanyak 5 responden, yang menjawab tidak setuju sebanyak 2
responden, dan yang menjawab sangat tidak setuju menjawab 0
responden. Untuk item X2.5 yang menjawab sangat setuju sebanyak
26 responden, yang menjawab setuju sebanyak 40 responden, yang
menjawab ragu- ragu sebanyak 10 responden, yang menjawab tidak
setuju sebnayak 0 responden, dan yang menjawab sangat tidak setuju
sebannyak 0 responden. Untuk item X2.6 yang menjawab sangat
setju sebanyak 26 responden, yang menjawab setuju sebanyak 40
responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak 3 responden, yang
menjawab tidak setuju sebanyak 7 responden, dan yang menjawab
sangat tidak setuju sebanyak 0 responden.

Tabel 4.7
Deskriptif Responden Pada Disiplin Kerja (X3)

Skor
ltem SS S RR TS STS Jumlah
ltem X3.1 | 22 40 14 0 0 76
ltem X3.2 | 28 39 9 0 0 76
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ltem X3.3 | 25 39 3 9 0 76
ltem X3.4 | 17 45 5 9 0 76
ltem X3.5 | 20 43 12 1 0 76
ltem X3.6 | 26 37 5 8 0 76

Sumber:data diolah,2020.

Berdasarkan hasil deskriptif responden pada variabel disiplin
kerja diatas terdapat pada item X3.1 yang menjawab sangat setuju
sebanyak 22 responden, yang menjawab setuju sebanyak 40
responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak 14 responden, yang
menjawab tidak setuju sebanyak .0 responden, dan yang menjawab
sangat tidak setuju 0 responden. Untuk item X3.2 yang menjawab
sangat setuju sebanyak 28 responden, yang menjawab setuju
sebanyak 39 responden, yang menjawab ragu-ragu sebanyak 9
responden, yang menjawab tidak setuju sebanyak responden, dan
yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 0 responden. Untuk
item X3.3 yang menjawab sangat setuju sebanyak 25 responden,
yang menjawab setuju sebanyak 39 responden, yang menjawab ragu
- ragu sebanyak 3 responden, yang menjawab tidak setuju sebanyak 9
responden, dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 0
responden. Untuk item X3.4 yang menjawab sangat setuju sebanyak
17 responden, yang menjawab setuju sebanyak 45 responden, yang

menjawab ragu-ragu sebanyak 5 responden, yang menjawab tidak
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setuju sebanyak 9 responden, yang menjawab sangat tidak setuju
sebanyak 8 responden, dan yang menjawab sangat tidak setuju
sebanyak 0 responden. Untuk item X3.5 yang menjawab sangat
setuju sebanyak 20 responden, yang menjawab setuju sebanyak 43
responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak 12 responden, yang
menjawab tidak setuju sebanyak 1 responden, dan yang menjawab
sangat tidak setuju sebanyak responden. Untuk item X3.6 yang
menjawab sangat setuju sebanyak 25 responden, yang menjawab
setuju sebanyak 37 responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak
6 responden, yang menjawab tidak setuju sebanyak 8 responden, dan

yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 0 responden.

Tabel 4.8

Deskriptif Responden Pada Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Skor
ltem SS S RR TS STS Jumlah
ltem Y1 27 46 1 2 0 76
ltem Y2 25 39 10 2 0 76
ltem Y3 26 40 10 0 0 76
ltem Y4 20 46 3 7 0 76
ltem Y5 12 41 22 1 0 76
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ltem Y6 22 45 2 7 0 76

Sumber:dataprimer,2020.

Berdasarkan hasil deskriptif responden pada variabel kinerja
karyawan diatas pada item Y1 yang menjawab sangat setuju
sebanyak 27 responden, yang menjawab setuju sebanyak 46
responden, yang menjawab ragu-ragu sebanyak 1 responden, yang
menjawab tidak setuju sebanyak 2 responden, dan yang menjawab
sangat tidak setuju sebanyak 0 responden. Untuk item Y2 yang
menjawab sangat setuju sebanyak 25 responden, yang menjawab
setuju sebanyak 39 responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak
10 responden, yang menjawab tidak setuju sebanyak 2 responden,
dan yang menjawab sangat tidak setuju sebannyak 0 responden.
Untuk item Y3 yang menjawab sangat setuju sebanyak 26 responden,
yang menjawab setuju sebanyak 40 responden, yang menjawab ragu
- ragu sebanyak 10 responden, yang menjawab tidak setuju sebanyak
responden, dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 0
responden. Untuk item Y4 yang menjawab sangat setuju sebanyak 20
responden, yang menjawab setuju sebanyak 46 responden, yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 3 responden, yang menjawab tidak
setuju sebanyak 7 responden, dan yang menjawab sangat tidak setuju
sebanyak 0 responden. Untuk item Y5 yang menjawab sangat setuju
sebanyak 12 responden, yang menjawab setuju sebanyak 41

responden, yang menjawab ragu- ragu sebanyak 22 responden, yang
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menjawab tidak setuju sebanyak 1 responden, dan yang menjawab
sangat tidak setuju sebanyak 0 responden. Untuk item Y6 yang
menjawab sangat setuju sebanyak 22 responden, yang menjawab
setuju sebanyak 45 responden, yang mejawab ragu- ragu sebanyak 2
responden, yang menjawab tidak setuju sebanyak 7 responden, dan
yang mejnawab sangat tidak setuju sebanyak 0 responden.

6 Uji Kualitas Data
6.1 Uji Vadilitas

4.
4.
Dalam suatu penelitian dikatakan valid apabila mampu mengukur apa
yang seharusnya diukur atau mengukur apa yang diinginkan dengan
tepat. Dengan kata lain uji vadilitas dimaksudkan untuk mengetahui
tingkat ketepatan alat ukur (instrument) yang digunakan dalam
mengukur variable yang diukur. Cara menguji vadilitas dapat
dilakukan dengan formula korelasi product moment pearson
correlation, dengan taraf signifikan 0,05. Jika nilai r hitung = r table

maka data tersebut dikatakan valid dan apabila nilai r hitung =< rtable

maka data tersebut tidak valid.

Table 4.9
Uji vadilitas
NO VariabelDan Item | r- hitung r- tabel Keterangan
Pernyataan
1. ltem X1.1 731 0,225 Valid
2. ltem X1.2 ./64 0,225 Valid
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3. ltem X1.3 .847 0,225 Valid

4. ltem X1.4 .853 0,225 Valid

5. ltem X1.5 .862 0,225 Valid

6. ltem X1.6 .897 0,225 Valid

NO VariabelDan Item | r- hitung r- tabel Keterangan
Pernyataan

1. ltem X2.1 .790 0,225 Valid

2. ltem X2.2 .834 0,225 Valid

3. ltem X2.3 .813 0,225 Valid

4. ltem X2.4 T72 0,225 Valid

5. ltem X2.5 442 0,225 Valid

6. ltem X2.6 .873 0,225 Valid

NO Variabel Dan ltem r- hitung r- tabel Keterangan
Pernyataan

1. ltem X3.1 761 0,225 Valid

2. ltem X3.2 .738 0,225 Valid

3. ltem X3.3 .848 0,225 Valid

4. ltem X3.4 .880 0,225 Valid
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5. ltem X3.5 .787 0,225 Valid

6. ltem X3.6 .900 0,225 Valid
NO Variabel Dan ltem r- hitung r- tabel Keterangan

Pernyataan

1. ltem Y1 .064 0,225 Valid

2 ltem Y2 .804 0,225 Valid

3 ltem Y3 .766 0,225 Valid

4 ltem Y4 .845 0,225 Valid

5 ltem Y5 .699 0,225 Valid

6 ltem Y6 .841 0,225 Valid

Sumber:data primer diolah,2020

Berdasarkan uji vadilitas dengan program SPSS versi 22 dapat

dilihat keempat variable lingkungan kerja, motivasi kerja, disiplin kerja,

dan kinerja karyawan dinyatakan valid karena setiap pernyataan lebih

besar dari 0,225 atau r hitung = r table.

4.6.2 Uji reliabilitas

Setelah melakukan uji vadilitas, selanjutnya dilakukan uji reliabilitas.

Reiabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu

alat ukur dihasilkan lebih besar dari 0,60.
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Tabel 4.10

Uji Reliabilitas Untuk Variabel (X1),(X2),(X3) Dan (Y)

No Variabel Pronbach’ s | Standar Ket
Alpha reliable/
kreteria
1. Lingkungan kerja 0,802 0,60 Reliabel
(X7)
1. Motivasi kerja (X2) 0,791 0,60 Reliabel
3. Disiplin kerja (X3) 0,802 0,60 Reliabel
4. Kinerja karyawan 0,790 0,60 Reliabel
(Y)

Sumber:dara primer diolah thn,2020
Berdasarkan table diatas pada kolom Cronbach’ s Alpha dapat

disimpulkan sebagai berikut :

1. Lingkungan kerja (X1) dinyatakan mempunyai tingkat reliabilitas
tinggi atau konsisten karena alpha > r table yaitu 0,802 > 0,225
untuk keseluruhan item pernyataan 6 poin.

2. Motivasi kerja (X2) dinyatakan tingkat reliabilitas tinggi atau
konsisten karena alpha > r table yaitu 0,791 > 0,225 untuk secara
keselurahan item pernyataan 6 poin.

3. Disiplin kerja (X3) dinyatakan tingkat reliabilitas tinggi atau
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konsisten karena alpha > r table 0,802 > 0,225 untuk keseluruhan
item pernyataan 6 poin.

4. Kinerja karyawan (Y) dinyatakan tingkat reliabilitas tinggi atau
konsisten karea alpha > table 0,790 > 0,225 untuk keseluruhan

item pernyataan 6 poin.

4.7 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini
dengan tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya
pengaruh pada setiap variabel lingkungan kerja (X1), motivasi kerja
(X2), disiplin kerja (X3), dan kinerja karyawan (Y). Berdasarkan data
penelitian yang dikumpulkan baik untuk variabel terikat (Y) maupun
variabel bebas (X) yang diolah dengan menggunakan bantuan
program SPSS versi 22, maka diporelah hasil perhitungan regresi
linear berganda sebagai berikut :

Tabel 4.11
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Standardized
Pnstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig
(Constant) 5.202 1.360 3.825 .000
Lingkungan Kerja .083 .077 .092 1.076 .284
Motivasi Kerja .253 11 .294 2.269 .024
Disiplin kerja .460 .097 .541 4.747 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber:data primer diolah thn,2020
Berdasarkan table diatas dapat diperoleh persamaan regresi linear

berganda sebagai berikut :
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Y = 5,202 + 0,082X1+ 0,253X2 + 0,460X3 dimana:

a. Konstanta (a) sebesar 5,202 = variabel independen yaitu
lingkungan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja mempunyai
pengaruh yang positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Nilai
konstanta lingkungan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja
sebesar 5,202 menunjukkan bahwa semakin meningkatnya
lingkungan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja yang diberikan
akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

b. Lingkungan kerja (X1) sebesar 0,082 = besarnya koefisien variabel
lingkungan kerja karyawan berarti setiap peningkatan variabel
lingkungan kerja sebesar 1% maka kinerja karyawan meningkat
0,082.

c. Motivasi kerja (X2) sebesar 0,253 = besar koefisien variabel
motivasi kerja yang berarti setiap peningkatan motivasi kerja
sebesar 1% maka kinerja karyawan meningkat 0,253.

d. Disiplin kerja (X3) sebesar 0,460 = besar koefisien variabel disiplin
kerja berarti setiap peningkatan disiplin kerja sebesar 1% maka
kinerja karyawan meningkat 0,460.

Standar error sebesar 1,360 artinya seluruh variabel yang dihitung
dalam uji SPSS memiliki tingkat variabel penganggu sebesar 1,360
yang tidak diteliti.

Hasil regresi linear berganda di atas menunjukkan bahwa variabel

bebas yakni lingkungan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja
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berpengaruh positif terhadap variabel terikat yakni kinerja karyawan.
Dimana setiap kenaikan yang yang terjadi pada variabel bebas akan
diikuti pula oleh kenaikan variabel terikat. Selain itu dari hasill tersebut
dapat dilihat bahwa vaiabel bebas yang dominan adalah variabel

disiplin kerja 0,460.

4.8 Uji Koefisien Determinasi

a. Uji Determinasi (R?)

koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya. Nilai
koefisien determinasi untuk 3 variabel bebas di gunakan R square

Table 4.12
Hasil Uji Determinasi (R?)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate W atson
.8787 771 .761 1.630) 1.946

a. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, Lingkungan Kerja , Motivasi Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber:data primer diolah thn,2020

Berdasarkan hasil analisis yang mempengaruhi kinerja karyawan
pada tabel menunjukkan nilai determinasi (Adjusted R square)
sebesar 0,761 hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni lingkungan
kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja mempunyai konstribusi secara

bersama- sama sebesar 76,1 terhadap variabel terikat (Y) yaitu kinerja
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karyawan sedangkan sisanya sebesar 23,9 dipegaruhi oleh variabel

lain yang tidak masuk dalam penelitian ini.

4.9 Uji Hipotesis

4.9.1 Ujit (Parsial)

Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah secara individu (parsial)

variabel independent secara signifikan atau tidak nilai t hitung dapat

hasil regresi dan nilai t tabel didapat melalui sig.a = 0,05 dengan df =

n-k- 1. df = 76-3-1 = 72. Dengan pengujian 3 sisi (signifikan = 0,05)

hasil di peroleh untuk nilai Twe = 1,993 yang hasilnya dapat dilihat

pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.

13

Hasil Uji t (Parsial)

Coefficients®

Unstandardized

Coefficients

Standardize
d

Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig
(Constant) 5.202 1.360 3.825 .000
Lingkungan Kerja .083 .077 .092 1.076 .286
Motivasi Kerja .253 11 .294 2.269 .026
Disiplin kerja .460 .097 .541 4.747 .00d

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber:data primer diolah thn,2020

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut :

H1: linkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan berdasarkan uji T diperoleh hasil bahwa nilai t hitung

sebesar 1,076 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,666 maka
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secara parsial variabel independen lingkungan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap variabel dependen kinerja karyawan
dengan demikian hipotesis ditolak.

H2: motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
berdasarkan uji T diperoleh hasil nilai t hitung sebesar 2,269 lebih
kecil dari t tabel sebesar 1,666 maka secara parsial variabel
independen motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
dependen kinerja karyawan dengan demikian hipotesis diterima.

H3 : disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
berdasarkan uji T diperoleh hasil bahwa nilai t hitung sebesar
4,747 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,666, maka secara
parsial variabel independen disiplin kerja ada pengearuh
signifikan terhadap variabel dependen kinerja karyawan dengan
demian hipotesis diterima.

4.9.2 Uji F (simultan)

Uji f pada dasarnya menujukkan apakah semua variabel independen

yakni kompetensi individu dan kualitas layanan mempunyai pengaruh

secara serentak (simultan) terhadap variabel dependen atau
kepuasan konsumen.

Tabel 4.14
Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 642.921 3 214.307  80.686 .000"
Residual 191.237 72 2.656]
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Total I 834.158' 75| | | I

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, Lingkungan Kerja , Motivasi Kerja

Sumber:data primer diolah thn,2020

Berdasarkan uji F diperoleh hasil bahwa nilai Fhitung Sebesar 80,686
dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 sehingga dapat disimpulkan
bahwa Fhitung (80,686) > Faber (3,12) maka secara silmutan lingkungan
kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan disiplin kerja (X3), mempunyai

pengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y).

4.10 Pembahasan
Penelitian ini bertujuan
a. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Perusahaan Air Minum Tirta Mangkaluku Kota Palopo
Dari hasil tabel 4.13 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel
lingkungan kerja sebesar 1,076 < 1,666 dan nilai signifikan sebesar
0,286< 5%, sehingga H1ditolak yang artinya lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, karyawan akan merasa nyaman
dengan kondisi lingkungan kerja yang ada, jika kondisi lingkungan

tersebut sesuai dengan dirinya dan tidak merasa terganggu ketika
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mereka bekerja, hal ini menyebabkan banyak pekerjaan dapat
terselesaikan dengan baik sehingga kinerja mereka pun dapat
dikatakan baik. Pengertian kinerja sendiri yaitu hasil kerja dari seorang
karyawan selama dia bekerja dalam menjalankan tugas- tugas pokok
jabatannya yang dapat dijadikan sebagai landasan apakah karyawan
itu bisa dikatakan mempunyai prestasi kerja yang baik atau sebaliknya.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Ambarwati (2015) yang menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

b. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Perusahaan Air Minum Tirta Mangkaluku Kota Palopo

Dari hasil tabel 4.13 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel
motivasi kerja sebesar 2,269 > 1,666 dan nilai signifikan sebesar 0,026
< 5%, sehingga H2 diterima, artinya motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, pegawai
yang mempunyai motivasi tinggi akan mempunyai tanggung jawab
yang tinggi untuk bekerja dengan antusias dan sebaik Ixxi mungkin,
mengerahkan segenap kemampuan dan keterampilan guna
mencapai kinerja yang optimal. Kinerja karyawan yang baik akan
tercapai jika pegawai mempunyai motivasi yang tinggi dalam bekerja.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Permana (2014) yang
menunjukkan motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap

kinerja karyawan
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C. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Perusahaan Air Minum Tirta Mangkaluku Kota Palopo.

Dari hasil tabel 4.15 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel
disiplin kerja sebesar 4,747 > 1,666 dan nilai signifikan sebesar 0,000
< 5%, sehingga H3 diterima, yang artinya disiplin kerja berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.
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BAB V

PENUTUP

5.1Kesimpulan
Dari data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner maka
dilakukan pengujian reliabilitas untuk mengetahui bahwa jawaban
responden terhadap pernyataan konsisten dari waktu ke waktu. Dan
dilakukan pengujian validitas untuk mengukur sah tidaknya suatu
kuesioner. Hasil dari uji reliabilitas dan validitas menunjukkan bahwa
seluruh pernyataan dalam setiap variabel reliabel dan valid. Dalam uji
asumsi klasik yang meliputi uji multikolonieritas, uji heteroskedastisitas
dan uji normalitas menunjukkan bahwa dalam model regresi tidak
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas dan tidak terjadi
heteroskedastisitas serta memiliki distribusi normal.

Dari pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:
5.2 Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh
antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan. Pengujian
membuktikan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari perhitungan yang telah
dilakukan diperoleh nilai koefisien sebesar 0,082 dan nilai t hitung
sebesar 1,076 dengan taraf signifikansi hasil sebesar 0,286 tersebut

lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini
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menolak Ho dan menerima Ha.

2. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh
antara motivasi dengan kinerja karyawan. Pengujian membuktikan
bahwa motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Dilihat dari perhitungan yang telah dilakukan diperoleh
nilai koefisien sebesar 0,253 dan nilai t hitung sebesar 2,269
dengan taraf signifikansi hasil sebesar 0,026 tersebut lebih kecil
dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini
menerima Ha dan menolak Ho. Hal ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh penelitian Suharto dan Budi Cahyono (2005)
mengemukakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah motivasi pekerja.

3. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh
antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan. Pengujian
membuktikan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari perhitungan yang telah
dilakukan diperoleh nilai koefisien sebesar 0,460 dan nilai t hitung
4,747 dengan taraf signifikansi hitung sebesar 0,000 tersebut lebih
besar dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini
menerima Ha dan menolak Ho. Hal ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Budi Setiyawan dan Waridin (2006) yang
mengungkapkan bahwa disiplin kerja karyawan bagian dari faktor

Kinerja.
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5.3 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan,
maka selanjutnya peneliti dapat menyampaikan saran- saran yang
dapat memberikan manfaat kepada piahk- pihak yang terkait atas

hasil penelitian ini. Adapun saran- saran yang penulis sampaikan :

a. Saran untuk perusahaan

1) Dalam kaitannya dengan lingkungan kerja, penulis menemukan
hasil dari penelitiannya bahwa lingkungan kerja tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu,
Perushaan Air Minum Tirta Magkaluku Kota Palopo kiranya
lebih meningkatkan lagi lingkungan kerja pada perushaan agar
kinerja karyawan meningkat lagi.

2) Dalam kaitanya dengan motivasi kerja, penulis menemukan dari
hasil penelitiannya bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

3) Dalam kaitannya dengan disiplin kerja, penulis menemukan
hasil penelitian bahwa disiplin kerja memliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan.

b. Saran untuk penelitian selanjutnya
Untuk penelitian selanjutnnya, disarankan untuk menggunakan

variabel independen selain dari lingkungan kerja, motivasi kerja, dan
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lingkungan kerja yang tentunya dapat mempengaruhi variabel
dependen kinerja karyawan agar melengkapi penelitian ini karena
masih ada variabel- variabel independen lain di luar penelitian ini yang

mungkin bisa mempengaruhi kinerja karyawa
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