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Abstract

This study aims to determine the effect of work discipline, work motivation and work environment
on employee performance. The research population is all employees of PT. So Good Food
Manufacturing Tangerang Regency as many as 914 employees. The research sample was 120
employees who were determined based on the hair formula with probability sampling technique.
Data analysis techniques used: Descriptive Statistics, Data Quality Test, Classical Assumption
Test, Multiple Linear Regression Test and Hypothesis Testing (t Test). Results: 1) Work Discipline
has a positive and significant effect on Employee Performance with a t-statistic value of 2.610 and
a probability value of 0.000 < o =0.05, 2) Work Motivation has a positive and significant effect
on Employee Performance with a t-statistic value of 12,477 and a probability value of 0.000 < a =
0.05, 3) The work environment has a positive and significant effect on employee performance with
a t statistic of 14,722 and a probability value of 0.000 < a = 0.05. These results can be obtained
from the following regression equation: Y = 1.607 + 0.166 + X1 + 0.282 X2 + 0.505 X3.
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PENDAHULUAN Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai

Di era globalisasi perusahaan dituntut
untuk lebih kompetitif danharus memiliki
keunggulan serta daya saing agar dapat
bertahan dalam persaingan bisnis dengan
perusahaan lain. Besarnya persaingan yang
terjadi di era globalisasi ini salah satunya terjadi
di bidang ekonomi. Dalam kondisi ini
perusahaan  harus mampu  menghadapi
tantangan yang sudah terjadi agar perusahaan
dapat bertahan dengan baik. Salah satu upaya
yang harus dilakukan adalah meningkatkan
kualitas sumber daya manusia (Diamantidis &
Chatzoglou, 2019).

Kinerja karyawan adalah keseluruhan
hasil atau keberhasilan seseorang selama
periode atau tugas tertentu  dengan
perbandingan standar pekerjaan, target atau
kinerja yang telah ditentukan sebelumnya dan
telah disepakati. Kinerja karyawan ditentukan
oleh kemampuan, keinginan, dan lingkungan.
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karakteristik masing-masing individu. Dalam
perkembangan era globalisasi yang sangat
kompetitif, perusahaan tentunya membutuhkan
karyawan yang berprestasi (Pawirosumarto, et
al, 2017).

Faktor kedisiplinan memegang peranan
sangat penting dalam pelaksanaan pekerjaan
karyawan, dimana pegawai yang disiplin akan
datang secara teratur dan tepat waktu, taat pada
perintah atasan, serta bekerja dengan mengikuti
aturan-aturan kerja yang telah ditentukan
sehingga berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan itu sendiri (Hidayat, 2017). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi
disiplin kerja maka akan meningkatkan kinerja
karyawan (Pawirosumarto, et al, 2017; Razak,
et al, 2018; dan Sulila, 2019).

Indikasi masalah kinerja karyawan juga
disebabkan oleh rendahnya motivasi yang
diterima karyawan. Ditengah beban kerja yang
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dimiliki oleh karyawan diperlukan motivasi
dari seorang  pemimpin  yang  dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi yang
tinggi akan berdampak pada kinerja karyawan
dan peningkatan produktivitas, dan pada
akhirnya akan mencapai tujuan perusahaan
(Pawirosumarto, et al, 2017). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi
kerja. maka akan meningkatkan Kkinerja
karyawan (Mohamud, et al, 2017; Riyanto, et
al, 2017; dan Sulila, 2019).

Kondisi lingkungan kerja yang bersih,
aman, nyaman, dan kondusif dapat menjadi
faktor  pendukung dalam  memberikan
kenyamanan dan relaksasi bagi karyawan,
karena lingkungan kerja merupakan salah satu
faktor yang dapat mempengaruhi kualitas kerja
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan.

Jika tujuan perusahaan tercapai, maka
persaingan secara tidak langsung telah
dimenangkan oleh perusahaan, sehingga

perusahaan dapat bertahan dan berkembang
(Ramli, 2019). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa semakin baik lingkungan kerja maka
akan meningkatkan kinerja karyawan (Agbozo,
et al, 2017; Riyanto, et al, 2017; dan
Diamantidis & Chatzoglou, 2019).

PT. So Good Food Manufacturing
memiliki karyawan sebanyak 914 karyawan di
tahun 2020. Berikut ini merupakan data kinerja
karyawan PT. So Good Food Manufacturing
periode Januari — Desember 2020 dimana
penilaian Kkinerja karyawan merupakan hasil
penjumlahan dari indeks KPI dan Penilaian
Kompetensi.

Tabel 1.1
Data Kinerja Karyawan PT. So Good Food
Manufacturing
Kabupaten Tangerang
Periode Januari — Desember 2020

Total Persentase Kinerja Karyawan
Bulan Karyawan Good Fair Bad
91-100 70-90 0-70
Januari 914 20.35% | 62.69% | 16.96%
Februari 914 21.44% | 56.46% | 22.10%
Maret 914 17.29% | 54.38% | 28.34%
April 914 20.02% | 56.89% | 23.09%
Mei 914 20.24% | 59.19% | 20.57%
Juni 914 20.79% | 58.75% | 20.46%

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Juli 914 20.24% | 58.64% | 21.12%
Agustus 914 17.83% | 60.28% | 21.88%
September 914 17.61% | 61.60% | 20.79%
Oktober 914 17.29% | 61.27% | 21.44%

November 914
Desember 914

Keterangan:

Good = Total Nilai Kinerja 91 — 100

Fair = Total Nilai Kinerja 70 — 90

Bad = Total Nilai Kinerja 0—70

Berdasarkan tabel 1.1 dapat dilihat
bahwa terjadi masalah pada kinerja karyawan,
sepanjang tahun 2020 terdapat 10 bulan kinerja
karyawan dengan kategori “bad” lebih besar
daripada kinerja karyawan dengan kategori
“good”, selama 6 bulan berturut-turut semenjak
Juli 2020 sampai Desember 2020 kinerja
karyawan dengan kategori “bad” lebih besar
daripada kinerja karyawan dengan kategori
“good”. Kinerja karyawan dengan kategoori
“good” lebih baik daripada kategori “bad”
hanya terjadi pada Januari dan Juni. Kinerja
karyawan dengan kategori “fair” mendominasi
di sepanjang tahun 2020.

Berdasarkan latar belakang dengan
mempertimbangkan fenomena bisnis
sebagaimana yang telah dijelaskan maka dapat
ditentukan rumusan masalah sebagai berikut:
1. Apakah disiplin kerja berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan pada PT. So
Good Food Manufacturing Kabupaten
Tangerang?

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan pada PT. So
Good Food Manufacturing Kabupaten
Tangerang?

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan pada PT.
So Good Food Manufacturing Kabupaten
Tangerang?

17.29%
16.96%

61.05%
61.71%

21.66%
21.33%

LANDASAN TEORI
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan atau prestasi kerja
adalah buah hasil secara kualitas yang telah
dicapai oleh karyawan dari menyelesaikan
tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (A. A. Anwar Prabu

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Mangkunegara, 2017:9). Kinerja adalah hasil
kerja serta perilaku kerja yang dicapai dari
tanggungjawab yang diemban pada periode
tertentu (Kasmir, 2016:182). Kinerja adalah
hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik
organisasi tersebut bersifat profit oriented dan
nonprofit oriented yang dihasilkan selama satu
periode waktu (Irham Fahmi, 2016:176).

Dari berbagai macam definisi nilai
perusahaan di atas, dapat disimpulkan bahwa
kinerja karyawan merupakan buah hasil, baik
dalam bentuk efisiensi, efektivitas, atau prestasi
lainnya yang diperoleh dari kerja karyawan.

Gambar 2.1

Indikator Kinerja Kayawan

Kualitas Pekenjaan ]

___-..{ Kuantitas Pekerjaan ]
S _‘-_“*{ Pelaksanaan Tugas ]

Indikator Kinerja
Karyawan

Sumber: A. A. Anwar Prabu Mangkunegara
(2017:75)

Disiplin Kerja

Disiplin adalah perilaku seseorang yang
sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang
ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan
perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari
organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis
(Edy Sutrisno, 2016:89). Displin adalah sikap
kejiwaan dari seseorang atau sekelompok orang

yang senantiasa  berkehendak untuk
mengikuti/mematuhi segala aturan/keputusan
yang telah di tetapkan. Disiplin dapat

dikembangkan melalui suatu latihan antara lain
dengan bekerja menghargai waktu, tenaga, dan
biaya (Sinungan Muchdarsyah, 2014:135).
Disiplin kerja adalah kesadaran dan kerelaan
seseorang dalam menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Semakin baik karyawan menaati
aturan maka akan membantu percepatan tujuan
perusahaan khususnya kinerja perusahaan
(Hasibuan, 2016:94).

Berdasarkan pendapat dari para ahli di
atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
berarti kerelaan seorang pekerja untuk
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bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma
dan aturan pekerjaan.
Gambar 2.2
Indikator Disiplin Kerja

Tujuan & Keampuan ]
leladan Pimpinan ]
Balas Jasa ]
indikator Disiplin Lo J
‘:\t-‘__"{ Pengawasan Melekat ]
~—

~
\‘{ Sanksi Hukuman ]
Ketegasan |
Hubungan Kemanusiaan ]

Sumber: Hasibuan (2016:194)
Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah Faktor atau suatu
hal yang mendorong seseorang untuk berbuat
atau melakukan aktivitas tertentu, oleh
karenanya motivasi sering disebut juga sebagai
faktor pendorong perilaku seseorang (Edy
Sutrisno,  2017:109).  Motivasi  adalah
pemeberian daya penggerak yang dapat
memunculkan kegairahan seseorang agar mau
bekerjasama, bekerja secara efektif dan
terintegrasi dengan segala upaya untuk
memuculkan kepuasan (Melayu S.P. Hasibuan,
2016:141). Motivasi merupakan keinginan
karyawan untuk melakukan sesuatu yang
diberikan dan untuk menumbuhkan rasa
tanggung jawab. Motivasi yang baik maka akan
meningkatkan kinerja karyawan, selain faktor
motivasi kedisiplinan juga mempengaruhi
kinerja karyawan dimana karyawan yang sering
datang telat dan tidak masuk maka target
kerjanya tidak tercapai

Dari beberapa definisi di atas dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja erat
kaitannya dengan keinginan seseorang dalam
hal ini karyawan dalam menyelesaikan tigas
dan kewajibannya di perusahaan.
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Gambar 2.3
Indikator Motivasi Kerja

Gi |

Bonus l

Indikator Motivasi
Kerja

Jaminan Kesejahteraan
Karyawan

Perasaaan Aman ]

Promosi ]

Sumber: Zameer, Ali, Nisar dan Amir
(2014:297)

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah keseluruhan
alat perkakas serta bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang
bekerja, metode kerjanya serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perorangan maupun

kelompok (Sedarmayanti, 2017:25).
Lingkungan  kerja  menjelaskan  bahwa
lingkungan kerja adalah “Segala sesuatu

disekitar karyawan dan dapat memengaruhi
karyawan dalam menjalankan tugas yang
diembankan kepadanya misalnya dengan
adanya air conditioner (AC) serta penerangan
yang memadai dan sebagainya (Afandi,
2018:65).

Dari  berbagai definisi corporate
governance di atas, dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja berarti kondisi, situasi atau
keadaan yang ada disekitar karyawan baik itu
kondisi fisik seperti bangunan, sarana dan
prasarana juga kondisi non fisik seperti
psikologis lingkungan, iklim rekan kerja dan
sebagainya.  Dari  penjelasan  tersebut
lingkungan kerja memiliki peranan penting
dalam Kkinerja karyawan Kkarena berkaitan
dengan kenyamanan.
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Gambar 2.4
Indikator Lingkungan Kerja

Lampu Pencrangan

Jendela Tempat Kena

Kclembaban Udara

Indikator

Lingkungan Kerja

Tata Warna

Suhu Udara

]
J
J
Dekorasi |
J
J
J

Bunyi Musik/ Kebisingan

Sumber: Afandi (2018:71)
Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Disiplin kerja berkaitan erat dengan
kehendak seseorang dalam mematuhi dan taat
terhadap norma serta peraturan dalam
pekerjaan. Semakin seseorang taat dan sesuai
prosedur standar perusahaan dalam bekerja,
maka hal tersebut tentunya akan berdampak
baik bagi keteraturan siklus kerja perusahaan.

Agar disiplin berjalan baik dan dapat
meningkatkan kinerja karyawan, Suharno
Pawirosumarto, et,al. (2017) menjelaskan
bahwa “Perusahaan tidak hanya memberi
hukuman jika terjadi pelanggaran namun juga
apresiasi jika pekerjaan diselesaikan dengan
baik”.

Hal tersebut menunjukkan bahwa jika
pelaksanaan displin dilakukan dengan baik,
maka akan berdampak baik bagi Kkinerja
karyawan karena mereka telah bekerja sesuai
prosedur perusahaan. Tentunya sejalan dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh Eri
Marlapa dan Bambang Mulyana (2020), Amy
Nurhuda,et,al (2019), Ismet Sulila (2019),
Abdul Razak,et,al. (2018), Mochamad Soelton
(2018), Khairun A. Roni, et.al (2018) serta
Suharno Pawirosumarto, et,al. (2017) dengan
hasil penelitian: Disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.
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Dari penjelasan di atas, maka dapat
peneliti ambil dugaan sementara sebagai
berikut:

H1 : “Semakin Tinggi Disiplin Kerja, maka
Semakin Tinggi Kinerja Karyawan”

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Setiap orang tidak hanya memiliki
kemampuan, namun juga kemauan pribadi
dalam hal menyelesaikan pekerjaannya. Pada
intinya karyawan akan memiliki motivasi untuk
menyelesaikan pekerjaan tergantung pada
kekuatan motif yang memengaruhinya.
Suharno  Pawirosumarto, etal. (2017)
menjelaskan bahwa “Motif tersebut biasanya
akan cenderung mengarah pada kebutuhan
karyawan, tidak selalu materi tapi juga bisa
berkaitan dengan kebutuhan batin karyawan
seperti empati dan sebagainya”.

Penjelasan  tersebut ~ memberikan
gambaran bahwa perusahaan perlu
memperhatikan kebutuhan karyawan.

Perusahaan harus menunjukkan kepeduliannya
terhadap karyawan baik secara materi maupun
psikis. Sejalan denga apa yang Zameer, Ali,
Nisar dan Amir (2014) ungkapkan bahwa
“Perusahaan harus memenuhi kebutuhan
karyawan agar motivasi kerja nya meningkat
seperti pemberian gaji yang sesuai, promosi,
bonus, perasaan aman dalam bekerja ataupun
jaminan kesejahteraan pegawai”.

Beberapa penelitian terdahulu linear
dengan penjelasan di atas. Seperti penelitian
yang telah dilakukan oleh: Eri Marlapa dan
Bambang Mulyana (2020), Amy Nurhuda,
et,al. (2019), Ismet Sulila (2019), Dede Nuary
Sukmayuda, et,al. (2019), Khairun A. Roni,
et.al (2019) Said Abdi Mohamud, et,al. (2017),
Suharno Pawirosumarto, et,al (2017) dan Setyo
Riyanto, etal. (2017) yang menghasilkan
motivasi kerja memiliki pengaruh yang baik
dan positif terhadap kinerja karyawan.

Dari penjelasan di atas, maka dapat
peneliti ambil dugaan sementara sebagai
berikut:
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H2 : “Semakin Tinggi Motivasi Kerja, maka
Semakin Tinggi Kinerja Karyawan”

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Lingkungan kerja berkaitan erat dengan
kondisi atau suasana perusahaan, baik kondisi
fisik perusahaan maupun suasana (iklim) kerja
antar karyawan di perusahaan. Sejalan dengan
yang diungkapkan Kasmir (2016) yang
mendeskripsikan lingkungan kerja atau yang
biasa disebut dengan kondisi kerja sebagai
“Suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat
kerja, yang dapat berupa ruang, sarana dan
prasarana, layout serta hubungan sesama rekan
kerja”.

Lingkungan kerja atau kondisi kerja
jelas sangat penting bagi perusahaan, karena hal
tersebut  berkaitan dengan kenyamanan,
keamanan dan kekhusuk’an pegawai dalam
bekerja. Setiap pegawai tentunya dapat
berperan aktif untuk menciptakan hubungan
kerja yang bai kantar pegawai untuk
meningkatkan Kerjasama, namun perusahaan
dan manajerial harus lebih berperan aktif untuk
menciptakan lingkungan kerja yang sesuai
standar. Seperti yang diungkapkan oleh
Diamantidis dan Prodmoros (2018) yang
menyebutkan  bahwa  “Manajerial  harus
mendukung dan Dberperan aktif untuk
menciptakan iklim organisasi dan lingkungan
kerja yang baik, agar secara langsung maupun
tidak langsung dapat memengaruhi kinerja”.

Hubungan kondisi lingkungan kerja dan
dampaknya terhadap kinerja karyawan telah
diteliti oleh beberapa peneliti sebelumnya,
seperti yang dilakukan oleh: Idris, et,al. (2020),
Abdul Haeba Ramli (2019), Diamantidis dan
Prodmoros (2018), Khairun A. Roni, et,al
(2018), George Kafui Agbozo, et,al (2017),
Purbasari Rr.N dan Septian T.A. (2017) serta
Setyo Riyanto, etal (2017) dengan hasil
penelitin lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Dari penjelasan di atas, maka dapat
peneliti ambil dugaan sementara sebagai
berikut:
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H3: “Semakin Baik Lingkungan Kerja, maka
Semakin Tinggi Kinerja Karyawan”

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
meliputi seluruh karyawan PT. So Good Food
Manufacturing Kabupaten Tangerang sejumlah
991 karyawan pada tahun 2021. Sedangkan
sampel penelitian ini sebanyak 120 karyawan
PT. So Good Food Manufacturing Kabupaten

Tangerang. Banyaknya sampel tersebut
diperoleh menggunakan teknik Hair.
Jenis dan Sumber Data

Jenis data kuantitatif didapatkan

langsung dari hulu kejadian, peristiwa ataupun
sumber paling awal yang didapatkan dari hasil
observasi, wawancara, dan kuesioner yang
diperoleh dari jumlah responden di PT. So
Good Food Manufacturing. Sedangkan sumber
data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data sekunder dengan pengumpulan data
melalui peneliti terdahulu yang berkaitan
sebagai pendukung literatur.
Operasional Variabel

Dalam penelitian ini, disiplin kerja
menggunakan indikator tujuan dan
kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa
keadilan, pengawasan  melekat, sanksi
hukuman,  ketegasan, dan  hubungan
kemanusiaan (Hasibuan (2016:194)). Motivasi
kerja menggunakan indikator gaji, bonus,
jaminan kesejahteraan karyawan, perasaan
aman, dan promosi (Zameer, Ali, Nisar, dan
Amir  (2014:297)).  Lingkungan  kerja
menggunakan indikator lampu penerangan,
jendela tempat kerja, kelembaban udara,
dekorasi, tata warna, suhu udara, bunyi
musik/kebisingan (Afandi (2018:71)). Kinerja
karyawan menggunakan indikator kualitas
pekerjaan, kuantitas pekerjaan, pelaksanaan
tugas, dan tanggungjawab (A. A. Anwar Prabu
Mangkunegara (2017:75)).

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Analisis Data
Uji Kualitas Data Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian adalah suatu alat
yang digunaan mengukur fenomena alam
maupun sosial yang diamati. Uji kualitas data
instrumen penelitian yang digunakan adalah uji
validitas (Ghozali, 2018:51), dan uji reliabilitas
(Ghozali, 2018:45).
Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik ditujukan untuk
menguji kelayakan model regresi yang akan
digunakan pada penelitian ini. Uji asumsi klasik
yang digunakan menurut Ghozali (2018:105)
diantaranya adalah uji normalitas, uji linearitas,
uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas,
dan uji autokorelasi.
Uji Regresi Linear Berganda

Regresi  bertujuan untuk  menguji
hubungan pengaruh antara satu variabel
terhadap variabel lain. Variabel yang
dipengaruhi disebut variabel tergantung atau
dependen.

Y =a+ blX1 +b2X2 + h3X3 +e

Keterangan:
o Y = Kinerja Karyawan
e a = Konstanta
e X1 =Disiplin Kerja
e X2 = Motivasi Kerja
e X3  =Lingkungan Kerja
e Dbl1-b3 = Koefisien Regresi
e ¢ = error

Uji Parsial (Uji-T)

Uji t (uji parsial) pada dasarnya
menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel
penjelas atau independen secara individual
dalam menerangkan variansi variabel dependen
(Ghozali, 2018:98). Hasil dari t-hitung
kemudian dibandingkan dengan nilai dari t-
tabel untuk tingkat alpha 5% (0,05) dengan df
=n-Kk.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Tabel 4.2
Hasil Uji Normalitas (Monte
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a Test donnbunos s Norsal
& Calcslated fro
e Lilliefors Sigs

data

mnce Correction

d Based o= 10000 samplad tabley with sesting seod 2000000

Oune-Sammple Kelsogoroy -Smirsey Test

Hasil Uji Kualitas Instrumen Data
Penelitian
Tabel 4.1
Hasil Uji Kualitas Instrumen Data
Penelitian
Variabel Pernyataan Kl\l;::luz Sig. | Kt cr::,:r Ket
Pen 1 | 0795 | 0.000] Vahd | Reliabel |
Pen 2 | 0813 ) | Rehabel
Pen 3 | 171 Rehabel
Disiplin | Pert 4 : ooin  |-tslabel |
Kegia (X1) | Penn s T | Rehabel
Pert 6 | Reliahel |
Pen 7| |_Relubel
Pent 8 Rehabel
_ Pert 1 | Reliabel
.. | __Pen? | Rehabel
K):,‘ml\'u.' Pen 3 | 0.731 Relabsl
WA e [ Relabel
Pent 5 Rehabel
| Relabel
| Rehabel
Lings | Reliabel |
e | 0890 | Rehabel
Kegia (X3) | | Reliabsl |
| Rehabel
| Rehabel
Reliabel
Kinerja I ahel |
: } L ya71 | Bsbabel
M%{:"-' Pen 3 | v ,_*Ss‘.'_;_.bﬂ
Pet 4 | © 0000 | Vabd | Belabel

S;umber:‘ Data Kuésioner yang Telah Diolah
SPSS v25, 2021

Berdasarkan tabel hasil uji instrumen
data penelitian (validitas dan reliabilitas)
disimpulkan bahwa setiap butir pernyataan
pada masing-masing variabel adalah valid,
karena menghasilkan nilai koefisien korelasi
rank spearman (rs) > 0,3 dengan tingkat
signifikansi < 0,05 (Ghozali, 2018:51).

Hasil perhitungan Cronbach’s Alpha
terhadap variabel disiplin kerja (X1) sebesar
0,910, variabel motivasi kerja (X2) sebesar
0,751, variabel lingkungan kerja (X3) sebesar
0,890, dan variabel kinerja karyawan sebesar
0,873. Dari hasil tersebut terlihat bahwa
reliabilitas masing-masing variabel
menunjukkan angka > 0,7 maka kuesionner
dinayatakan reliabel (Ghozali, 2018:45).

Hasil Uji Asumsi Klasik
Hasil Uji Normalitas (Monte Carlo)

Unisandardized Residoal
N 120
Nomal Brancient” Mean 2000000
Sid Devaation S 26438523
Most Extreoe Differences  Absodute 090
Postzie %0

Neganve
Text Saatistic o0
Asvne. Sig. (1alad) oy
Mooe Casto Seg. (2 aaled) Sag 2
9% Confidence Interval  Lower Bound 62
Uppes Bosad 135

2. Tess distritunion m Normeal
b Calcnbned from data
¢. Lisefors Significance Coerection

d Basss on 10000 seoapbed tadles with starting sead 2000000

Sumber: Data Kuesioner yang Telah Diolah
SPSS v25, 2021

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas
kolmogorov-smirnov (monte carlo) didapatkan
nilai signifikansi monte carlo sebesar 0,440 ( >
0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi normal.
Hasil Uji Linearitas (Lagrange Multiplier)

Hasil Uji Linearitas (Lagrange Multiplier

Test)
Tabel 4.3Hasil Uji Linearitas (Lagrange Multiplier Test)odel
Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .8382 702 .694 5.33202

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Kuesioner yang Telah Diolah
SPSS v25, 2021
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Berdasarkan uji linearitas (lagrange
multiplier), maka dapat dibuat analisa apakah
dalam penelitian ini model regresi berbentuk
linear atau tidak yang dirangkum dalam tabel
dibawah ini.

Tabel 4.4
Rangkuman Analisa Uji Linearitas

CZ-hitung (nx | (>/ | C23-tabel (n - k)
R?) <)
120 x 0,702 = < (120-2)=118=
84,24 146,567
Berdasarkan  tabel diatas  dapat

disimpulkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini berbentuk linear, karena di
dapatkan nilai c?-hitung < c?-tabel.

Hasil Uji Multikolinearitas

Tabel 4.5
Hasil Uji Multikolinearitas
Cosfficients® |
Stand
rd
1 fard Coeff
Tacseql 1l ! St
Model B Ercor | Bew | Tolerance VI
1[ (Comstam 1.607| 1.491 1078 | 283
Daumlizs Ko 166| 064 171| 2610 010 97| 167,
6
Mo Beuis 282 085 29| 3317 | 001 364 274
5
Lansiomean Kni 505 093 4 " 4 00 1) 301
g
n Dependent Vanable: Kinerja Katyanan |

Sumber: Data Kuesioner yang Telah
Diolah SPSS v25, 2021
Berdasarkan  hasil uji di atas,
multikolinearitas menunjukkan bahwa pada
variabel disiplin kerja (X1) tidak terjadi gejala
multikolinearitas  karena  memiliki  nilai
tolerance 0,597 (> 0,10) dan nilai VIF 1,676 (<
10), pada variabel motivasi kerja (X2) tidak
terjadi gejala multikolinearitas karena memiliki
nilai tolerance 0,364 (> 0,10) dan nilai VIF
2,745 (< 10), dan pada variabel lingkungan
kerja (X3) tidak terjadi gejala multikolinearitas
karena memiliki nilai tolerance 0,331 (> 0,10)
dan nilai VIF 3,018 (< 10).
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Hasil Uji Heteroskedastisitas (Glejser Test)
Tabel 4.5
Hasil Uji Heteroskedastisitas (Glejser Test)

Cocflichemts*

| Model | I3 | d. Ern | Beta | T iSig
1| {Canstnn) 1.757

| 1.907 | 059

[ D kegs | 003 )| 119|2.080] 137

o
{139

107| 052 2932041 | 244

{ Lingkmmgee Keia| 057 | CETIERSTINTT

[, Dependest Variahle: Abresid

Sumber: Data Kuesioner yang Telah
Diolah SPSS v25, 2021

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas
(glejser test) dapat diketahui variabel disiplin
kerja (X1) memiliki nilai signifikansi sebesar
0,137 (> 0,05), variabel motivasi kerja (X2)
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,244 (>
0,05), dan variabel lingkungan kerja (X3)
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,101 (>
0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa
model regresi dalam penelitian ini terbebas dari
gejala heteroskedastisitas atau dengan kata lain
model regresi berbentuk homoskedastisitas.

Hasil Uji Autokorelasi (Durbin-Watson Test)

Tabel 4.6
Hasil Uji Autokorelasi (Durbin-Watson Test)
‘ Model Summary®
i I N B B 157
o Predictors: |Constant), Lnskungan ket Deieln Kat. Mot

Sumber: Data Kuesioner yang Telah Diolah
SPSS v25, 2021

Berdasarkan hasil uji autokorelasi
(durbin-watson test) diperoleh nilai durbin-
watson sebesar 1,881, jika dibandingkan
dengan nilai tabel durbin-watson pada tingkat
signifikansi 0,05 yang tersedia pada lampiran,
dengan jumlah data observasi 120 (N = 120)
dan jumlah variabel independen (k = 3), maka
diperoleh nilai dL = 1,6513 dan nilai dU =
1,7536. Sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak
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terdapat autokorelasi, karena menimbang dari
tabel 4.40 jika dU (1,7536) <d (1,881) <4 —-dU
(2,2464) yang artinya menerima keputusan HO
yaitu tidak ada autokorelasi positif dan negatif.

Uji Regresi Liear Berganda
Tabel 4.7
Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Juraal Inovasi Penclitian

Coefficients®

Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients S T Sig.
Model B Std. Error Beta
1| (Constant) 1.607 1.491 1.078 .283
Disiplin .166 .064 171 2.610 .010
Kerja
Motivasi .282 .085 279 | 3.317 .001
Kerja
Lingkungan .505 .093 478 | 5.428 .000
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Kuesioner yang Telah
Diolah SPSS v25, 2021
Dari tabel 4.41 diatas dapat diketahui
bahwa b1 sebesar 0,166 untuk variabel disiplin
kerja, b2 sebesar 0,282 untuk variabel motivasi
kerja, dan b3 sebesar 0,505 untuk variabel
lingkungan kerja. Dengan demikian persamaan
regresi adalah sebagai berikut:

Y=a+bl+h2X2+b3X3+e
Y =1,607 + 0,166 + X1 + 0,282 X2 + 0,505 X3

Persamaan regresi berganda ini
mempunyai arti bahwa disiplin kerja, motivasi
kerja. dan  lingkungan  kerja  dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan dengan
interpretasinya sebagai berikut :

1. Jika disiplin kerja (X1), motivasi kerja
(X2), dan lingkungan kerja (X3) dianggap
konstan, maka nilai kinerja karyawan ()
sebesar 1,607

2. Jikadisiplin kerja (X1) dinaikkan 1 kali dari
kondisi sebelumnya, maka nilai kinerja
karyawan (Y) akan meningkat 0,166 kali
dari kondisi sebelumnya

3. Jika motivasi kerja (X2) dinaikkan 1 kali
dari kondisi sebelumnya, maka nilai kinerja
karyawan (Y) akan meningkat 0,282 kali
dari kondisi sebelumnya
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4. Jika lingkungan kerja (X3) dinaikkan 1 kali
dari kondisi sebelumnya, maka nilai kinerja
karyawan (YY) akan meningkat 0,505 kali
dari kondisi sebelumnya.

Uji Parsial (Uji-T)
Pengaruh Disiplin Kerja (X1 terhadap Kinerja
Karyawan (Y)
Tabel 4.8
Hasil Uji Hipotesis 1 (Parsial)

Coefficients?

Standardize
d
Unstandardized | Coefficient
Coefficients S
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1| (Constant) 9.666 1.820 5.312 .000
Disiplin .610 .070 .627 | 8.751 .000
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Kuesioner yang Telah
Diolah SPSS v25, 2021
Berdasarkan hasil uji hipotesis 1, hasil
t-hitung variabel disiplin kerja (X1) sebesar
8,751 sedangkan nilai t-tabel pada taraf nyata
5% (a =0,05) dengan degrees of freedom (df) =
120 - 3 = 117 sehingga menghasilkan nilai t-
tabel  sebesar 1,908. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa t-hitung > t-tabel (8,751 >
1,908) maka hipotesis 1 diterima, dan memiliki
nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05) maka
signifikan, serta nilai koefisien disiplin kerja
(X1) menunjukkan arah yang positif, sehingga
hipotesis 1 (H1) yang menyatakan bahwa
“semakin baik tigkat disiplin kerja, maka
semakin tinggi kinerja karyawan” diterima.
Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Knerja
Karyawan (Y)
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Tabel 4.9
Hasil Uji Hirlqteﬁis 2 (Parsial)

Cosfhipmants’
5| T

tandardl ' Coetticher
| Model 2d bry Hotts
[ 1 | {Commtant) 5508 | 1622 1395| 001
4 { { 4
|| Moty gagls 001 | mal 12 JI.'I 000
& Do anatio: Rines ba Saryawan

Sumber: Data Kuesioner yang Telah Diolah
SPSS v25, 2021

Berdasarkan hasil uji hipotesis 2, hasil
t-hitung variabel motivasi kerja (X2) sebesar
12,477 sedangkan nilai t-tabel pada taraf nyata
5% (a =0,05) dengan degrees of freedom (df) =
120 - 3 = 117 sehingga menghasilkan nilai t-
tabel  sebesar 1,908. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa t-hitung > t-tabel (12,477
> 1,908) maka hipotesis 2 diterima, dan
memiliki nilai signifikansi < 0,05 (0,000 <
0,05) maka signifikan, serta nilai koefisien
motivasi kerja (X2) menunjukkan arah yang
positif, sehingga hipotesis 2 (H2) yang
menyatakan bahwa “semakin tinggi motivasi
kerja, maka semakin tinggi kinerja karyawan”
diterima.
Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

4.10
Hasil Uji Hipotesis 3 (Parsial)
\ Coefficients*
‘ Model B | SdPBaor | 2 Bewm ] T |Sg |
{Conitant) 454 1 448 3138| o2
Lnghustgan Kega 850 038 804 | 1472221 000

| 2 Dependent Varnable Kmnera Racyanan

Sumber: Data Kuesioner yang Telah Diolah
SPSS v25, 2021

Berdasarkan hasil uji hipotesis 3, hasil
t-hitung variabel lingkungan kerja (X3) sebesar
14,722 sedangkan nilai t-tabel pada taraf nyata
5% (a =0,05) dengan degrees of freedom (df) =
120 - 3 = 117 sehingga menghasilkan nilai t-
tabel  sebesar 1,908. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa t-hitung > t-tabel (14,722
> 1,908) maka hipotesis 3 diterima, dan
memiliki nilai signifikansi < 0,05 (0,000 <
0,05) maka signifikan, serta nilai koefisien
lingkungan kerja (X3) menunjukkan arah yang

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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positif, sehingga hipotesis 3 (H3) yang
menyatakan bahwa “semakin baik lingkungan
kerja, maka semakin tinggi kinerja karyawan”
diterima.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada uji kualitas data, terdapat dua
tingkat pengujian yaitu uji validitas dan uji
reliabilitas. Uji validitas dalam penelitian ini
dijelaskan sebagai suatu derajat ketetapan alat
ukur penelitian tentang isi atau arti sebenarnya
yang diukur. Dikatakan valid jika mengukur
data variabel yang diteliti secara tepat. Apabila
nilai koefisien korelasi rank spearman (rs) > 0,3
dan tingkat signifikansi < 0,05 maka dinyataan
valid, sedangkan jika koefisien korelasi rank
spearman (rs) < 0,3 dan tingkat signifikansi >
0,05 maka data tersebut tidak valid.

Dari hasil pengujian disetiap butir
pernyataan dari setiap variabel mempunyai
nilai koefisien korelasi rank spearman (rs)
diatas 0,3 dan tingkat signifikansi dibawah 0,05
berarti setiap pernyataan Kkuesioner yang
digunakan untuk pengujian terbukti valid.

Selain itu, uji reliabilitas dalam
penelitian ini dijelaskan sebagai alat untuk
mengukur suatu Kkuesioner yang merupakan
indikator dari variabel. Dan suatu variabel
dinyatakan reliabel jika menghasilkan nilai
Croncbach’s Alpha > 0,70, lain halnya jika nilai
Croncbach’s Alpha > 0,70 yang dihasilkan <
0,70 maka variabel tersebut dinyatakan tidak
reliabel. Dari hasil pengujian disetiap butir
pernyataan dari variabel disiplin kerja (X1)
mempunyai nilai Croncbach’s Alpha 0,910 (>
0,70), hasil pengujian di setiap butir pernyataan
dari variabel motivasi kerja (X2) mempunyai
nilai Croncbach’s Alpha 0,751 (> 0,70), hasil
pengujian di setiap butir pernyataan dari
variabel lingkungan kerja (X3) mempunyai
nilai Croncbach’s Alpha 0,890 (> 0,70), hasil
pengujian di setiap butiir pernyataan dari
variabel kinerja karyawan (Y) mempunyai nilai
Croncbach’s Alpha 0,873 (> 0,70), hal ini
menunjukan  bahwa  setiap  pernyataan

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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kuesioner yang digunakan untuk pengujian
terbukti reliabel.

Pada uji asumsi klasik terdapat 5
pengujian yang digunakan, yaitu uji normalitas,
uji  linieritas, uji  multikolinieritas, uji
heteroskedastisitas dan uji autokorelasi. Yang
pertama uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah  model regresi memiliki data
berdistribusi normal atau tidak. Pada gambar
45 dan 4.6 terlihat grafik histogram dan
diagram normal probability plot bahwa kurva
pada grafik tersebut membentuk pola lonceng
dan data menyebar disekitar garis diagonal, jadi
dapat disimpulkan bahwa model regresi
memenuhi asumsi normalitas.

Pada uji asumsi klasik yang kedua yaitu
uji linearitas yang bertujuan untuk melihat
apakah spesifikasi model yang digunakan
sudah benar atau tidak. Maka setelah dilakukan
olah daata, terlihat pada tabel 4.36, nilai c2-
hitung (84,24) < c2-tabel (146,567)

Berikutnya pada uji asumsi klasik yang
ketiga yaitu multikolinieritas bertujuan untuk
mengetahui apakah model pada regresi
ditemukan adanya Kkorelasi antara variabel
independen. Jika terjadi korelasi maka terjadi
multikolinieritas. Pada data penelitian ini tidak
tejadi multikolinieritas karena nilai VIF dari
variabel disiplin kerja (X1) sebesar 1,676 (< 10)
dan nilai tolerance sebesar 0,597 (> 0,10),
variabel motivasi kerja (X2) memiliki nilai VIF
sebesar 2,745 (< 10) dan nilai tolerance sebesar
0,364 (> 0,10), serta variabel lingkungan kerja
(X3) sebesar 3,018 (< 10) dan nilai tolerance
sebesar 0,331 (> 0,10).

Selanjutnya pada uji asumsi klasik yang
keempat yaitu uji heteroskedastisitas yang
bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi heteroskedastisitas. Variance
dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Pada tabel 4.39 dapat diketahui
bahwa variabel disiplin kerja (X1) memiliki
nilai signifikansi sebesar 0,137 > 0,05, variabel
motivasi kerja (X2) memiliki nilai signifikansi
sebesar 0,244 > 0,05 dan variabel lingkungan
kerja (X3) memiliki nilai signifikansi sebesar
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0,101 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa
model dalam penelitian ini terbebas dari gejala
heteroskedastisitas atau dengan kata lain data
berbentuk homoskedastisitas.

Dan pada uji asumsi Kklasik yang
terakhir yaitu uji autokorelasi yang bertujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi
linear ada korelasi antara  kesalahan
pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya).
Pada tabel 4.41 diperoleh nilai durbin-watson
sebesar 1,881, jika dibandingkan dengan nilai
tabel durbin-watson pada tingkat signifikansi
0,05 yang tersedia pada lampiran, dengan
jumlah data observasi 120 (N = 120) dan jumlah
variabel independen (k = 3), maka diperoleh
nilai dL = 1,6513 dan nilai dU = 1,7536.
Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa
model regresi dalam penelitian ini tidak
terdapat autokorelasi, karena menimbang dari
tabel 4.40 jika dU (1,7536) <d (1,881) <4 —-dU
(2,2464) yang artinya menerima keputusan HO
yaitu tidak ada autokorelasi positif dan negatif.

Pada uji regresi berganda didapatkan
persamaan regresi berikut ini:

Y = 1,607 + 0,166 + X1 + 0,282 X2 +
0,505 X3

Artinya, Jika disiplin kerja (X1),
motivasi kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3)
dianggap konstan, maka nilai kinerja karyawan
(Y) sebesar 1,607. Jika disiplin kerja (X1)
dinaikkan 1 kali dari kondisi sebelumnya, maka
nilai kinerja karyawan (Y) akan meningkat
0,166 kali dari kondisi sebelumnya Jika
motivasi kerja (X2) dinaikkan 1 kali dari
kondisi sebelumnya, maka nilai Kkinerja
karyawan (Y) akan meningkat 0,282 kali dari
kondisi sebelumnya. Jika lingkungan Kkerja
(X3) dinaikkan 1 kali dari kondisi sebelumnya,
maka nilai kinerja karyawan (Y) akan
meningkat 0,505 kali dari kondisi sebelumnya.

Dalam uji hipotesis digunakan untuk
mengetahui pengaruh yang signifikan antara
variabel bebas (Disiplin Kerja (X1), Motivasi
Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3))
terhadap variabel terikat (Kinerja Karyawan
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(Y)) dalam uji hipotesis dilakukan uji-t, uji-t
digunakan untuk mengetahui pengaruh yang
signifikan antara variabel bebas dan variabel
terikat secara parsial. Dalam uji-t baik variabel
disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan
lingkungan kerja (X3) sama sama mempunyai
pengaruh yang signifikan. Nilai t-hitung dari
variabel dsiplin kerja (X1) = 2,610 > t-tabel
1,908, maka H1 diterima yang artinya variabel
disiplin kerja (X1) mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan (Y). Nilai t-hitung dari variabel
motivasi kerja (X2) = 3,317 > t-tabel 1,908
maka H2 diterima yang artinya variabel
motivasi kerja (X2) mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan (Y). Nilai t-hitung dari variabel
lingkungan kerja (X3) = 5,428 > t-tabel 1,908
maka H3 diterima yang artinya variabel
lingkungan kerja (X3) mempunyai pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan (Y).

PENUTUP

Kesimpulan

1. Hasil penelitian  menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan
dari Disiplin Kerja (X1) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PT. So Good Food
Manfuacturing, penelitian ini dapat dilihat
dari hasil pengujian hipotesis parsial (t-test)
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hasil koefisien
regresi berganda Disiplin Kerja (X1)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar
0,166, artinya jika disiplin kerja (X1)
dinaikkan 1 kali dari kondisi sebelumnya,
maka nilai kinerja karyawan (Y) akan
meningkat 0,166 kali dari kondisi
sebelumnya. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Pawirosumanto et al (2017), Soelton
(2018), Nurhuda, et al (2019), Sulila (2019),
serta Marlapa dan Mulyana (2020), dengan
pengujian hipotesis yang memiliki hasil
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yaitu disiplin kerja berpengaruh positiif
terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan
dari Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PT. So Good Food
Manfuacturing, penelitian ini dapat dilihat
dari hasil pengujian hipotesis parsial (t-test)
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hasil koefisien
regresi berganda Motivasi Kerja (X2)
terhadap Kinerja Karyawan (YY) sebesar
0,282, artinya jika motivasi kerja (X2)
dinaikkan 1 kali dari kondisi sebelumnya,
maka nilai kinerja karyawan (YY) akan
meningkat 0,282 kali dari kondisi
sebelumnya. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Mohamud, et al (2017), Riyanto, et al
(2017), Nurhuda, et al (2019), Sukmayuda,
et al (2019), serta Marlapa dan Mulyana
(2020), dengan pengujian hipotesis yang
memiliki  hasil yaitu motivasi Kkerja
berpengaruh  positiif terhadap kinerja
karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan
dari Lingkungan Kerja (X3) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) pada PT. So Good
Food Manfuacturing, penelitian ini dapat
dilihat dari hasil pengujian hipotesis parsial
(t-test) bahwa lingkungan kerja
berpengaruh  positif  terhadap kinerja
karyawan. Hasil koefisien regresi berganda
Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja
Karyawan () sebesar 0,505, artinya jika
lingkungan kerja (X3) dinaikkan 1 kali dari
kondisi sebelumnya, maka nilai kinerja
karyawan (Y) akan meningkat 0,505 Kali
dari kondisi sebelumnya. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Agbozo, et al (2017),
Diamintidis dan Chatzoglou (2018), Roni,
et al (2018), Ramli (2019), serta Idris, et al
(2020), dengan pengujian hipotesis yang
memiliki hasil yaitu lingkungan Kkerja

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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karyawan.
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