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Abstrak 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, kompensasi 
dan disiplin secara parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan Poltektrans SDP Palembang. 
Adapun teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, dengan jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu 144 responden. Metode penelitian ini yang digunakan adalah 
metode kuantitatif dengan analisis  data verifikatif. Hasil uji parsial menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja dan motivasi kerja tidak memiliki pengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan, 
sementara kompensasi dan disiplin memiliki pengaruh yang signifikan. Hasil uji simultan menunjukkan 
bahwa keempat faktor tersebut secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Namun, nilai Adjusted R Square menunjukkan bahwa hanya sekitar 10,7% dari variabilitas kinerja 
karyawan yang dapat dijelaskan oleh faktor-faktor tersebut, sedangkan sisanya 89,3% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan 
untuk mempertimbangkan faktor-faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, mengingat 

pengaruh keempat variabel tersebut hanya sebesar 32%.  
 

Kata kunci: Kinerja karyawan, lingkungan kerja, motivasi kerja, kompensasi, dan disiplin. 
 
 

Abstract 
 

The purpose of this study was to determine the effect of work environment, work motivation, 
compensation and discipline partially and simultaneously on the performance of Poltektrans SDP 

Palembang employees. The sampling technique used is saturated sample, with the number of samples 
used in this study being 144 respondents. This research method used is a quantitative method with 
verification data analysis. Partial test results show that the work environment and work motivation 
have no significant effect partially on employee performance, while compensation and discipline have 
a significant effect. Simultaneous test results show that the four factors together have a significant effect 
on employee performance. However, the Adjusted R Square value shows that only about 10.7% of the 
variability in employee performance can be explained by these factors, while the remaining 89.3% is 
influenced by other variables not examined in this study. Therefore, further research is recommended 

to consider other factors that can affect employee performance, considering that the influence of the 
four variables is only 32%. 
 

Keywords: Employee performance, work environment, work motivation, compensation, and discipline. 
 

I. PENDAHULUAN 

 

Latar Belakang Masalah 

Manajemen Sumber Daya Manusia 
merupakan suatu bidang manajemen yang 
mempelajari hubungan dan peranan manusia 
dalam organisasi perusahaan (Garengo et al., 

2022). Unsur manajemen Sumber Daya 
Manusia adalah manusia yang merupakan 
tenaga kerja pada Perusahaan (Armstrong & 
Taylor, 2020). Sumber Daya Manusia memiliki 
posisi sangat strategis dalam organisasi, artinya 
unsur manusia memegang peranan penting 
dalam melakukan aktifitas untuk mkencapai 
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tujuan. Manusia selalu berperan aktif dan 
dominan dalam setiap kegiatan organisasi 
karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan 
penentu terwujudnya tujuan organisasi (Lussier 

& Hendon., 2017). Tujuan tidak mungkin 
terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun 
alat alat yang dimiliki perusahaan begitu 
canggihnya.  

Oleh karena itu keberhasilan suatu 
perusahaan tidak hanya tergantung pada 
teknologi perusahaan melainkan juga 
tergantung pada aspek Sumber Daya Manusia 

yang dimiliki oleh perusahaan sehingga suatu 
perusahaan membutuhkan Sumber Daya 
Manusia yang potensial, baik pemimpin 
maupun karyawan dapat memberikan 
kontribusi yang baik dan melaksanakan tugas 
dengan optimal untuk mencapai tujuan 
perusahaan. (Hasibuan, 2020) 

Hal terpenting dalam sebuah 
perusahaan adalah meningkatkan kinerja 
karyawan untuk mencapai tujuan sebuah 
perusahaan. Menurut (Anwar Prabu 
Mangkunegara, 2006) Menjelaskan kinerja 
karyawan yaitu hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang di capai oleh seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya dan 
kemampuan individu di dalam memenuhi 
ketentuan-ketentuan yang ada di dalam 
pekerjaan.  

Perubahan lingkungan bisnis dapat 
berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 
Faktor-faktor seperti kompetensi kerja, 

motivasi, dan lingkungan kerja memainkan 
peran penting dalam mencapai kinerja 
karyawan yang sangat baik (Sapta et al., 2022). 
Lingkungan kerja yang nyaman dan 
mendukung, bersama dengan motivasi positif, 
dapat berkontribusi pada karyawan yang 
bekerja sama dengan kegembiraan dan 

persaingan yang sehat. Budaya organisasi, 
lingkungan kerja, dan motivasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Selain itu, lingkungan kerja dan stres 
kerja merupakan faktor penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan (Saptarini, 
2022). Selanjutnya, praktik pengembangan 

karyawan, seperti pelatihan, promosi, dan 
perencanaan karir, secara langsung 
mempengaruhi kinerja bisnis keluarga (Utrilla 
et al., 2022). Temuan ini menunjukkan bahwa 
organisasi perlu fokus pada menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif, memberikan 
motivasi, dan berinvestasi dalam 

pengembangan karyawan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. 

Dalam (Hasibuan, 2007) 
mendefinisikan kinerja karyawan adalah suatu 

hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan 
kepadanya. Berdasarkan pendapatan para ahli 
di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan merupakan hasil kerja yang telah 
dicapai seseorang melaksanakan tugas yang 
dibebankan kepadanya, dikerjakan dengan 
skill, kemampuan yang dimiliki seorang kinerja 

karyawan tidak dapat diperoleh begitu saja, 
tetapi diperoleh melalui proses dan ketentuan 
dalam pekerjaan. 

Dalam penelitian yang dilakukan 
(Kristyawan, 2022) dengan menggunakan 
metode validasi dimana load faktor lebih besar 
dari 0,4 dan uji reliabilitas dengan Cronbach 

Alpha lebih besar dari 0,07 menunjukan hasil 
penelitian yang dianalisis menggunakan regresi 
berganda pada program SPSS22 diketahui 
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dan lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signigikan 
terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan latar belakang yang telah 
dikemukakan maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Bagaimana Pengaruh Lingkungan Kerja, 

Motivasi Kerja, Kompensasi dan Disiplin 
secara Parsial Terhadap Kinerja Pada 

Karyawan Poltekrans SDP Palembang?  
2. Bagaimana Pengaruh Lingkungan Kerja, 

Motivasi Kerja, Kompensasi dan Disiplin 
secara Simultan Terhadap Kinerja Pada 
Karyawan Poltekrans SDP Palembang?  

 

 

II. METODE PENELITIAN 

Kinerja Karyawan (Y) 

Salah satu metode untuk mengevaluasi 
kemajuan perusahaan adalah dengan 
memeriksa kinerja karyawannya (Sandusky et 
al., 2019). Kinerja dapat berkaitan dengan hasil 
kerja aktual atau prestasi yang dicapai oleh 

seorang individu. Kinerja menunjukkan sejauh 
mana seseorang memenuhi persyaratan 
pekerjaan mereka. Suatu pekerjaan memiliki 
kriteria khusus yang mengharuskan pemenuhan 
untuk mencapai tujuan, yang juga dikenal 
sebagai standar pekerjaan. Pemeriksaan kinerja 
yang komprehensif dan sistem evaluasi juga 
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dapat diterapkan untuk memperkuat dan 
meningkatkan pengawasan dan manajemen 
suatu perusahaan, membangun sistem kerja 
evaluasi kinerja internal normatif, dan 

menyempurnakan mekanisme insentif dan 
pengekangan (Teodora et al., 2020). 
Mengevaluasi karyawan berdasarkan 
persyaratan deskripsi pekerjaan, tujuan 
operasional, dan tujuan perilaku dapat 
memberikan umpan balik yang konstruktif dan 
berkontribusi pada kinerja organisasi . 

Kinerja adalah hasil dari kaliber dan 

kuantitas pekerjaan yang dilaksanakan oleh 
seorang karyawan sesuai dengan tanggung 
jawab yang ditugaskan (Mangkunegara, 2013). 
Kinerja karyawan dapat berdampak pada 
kinerja perusahaan secara keseluruhan, dengan 
indikator kinerja karyawan yang mencakup 
beban kerja, keunggulan pekerjaan, ketepatan 

waktu, kehadiran, dan kapasitas kolaborasi. 
Penilaian kinerja karyawan memainkan peran 
penting dalam memberikan umpan balik 
mengenai kemampuan, kekuatan, kelemahan, 
dan potensi karyawan, yang terbukti berharga 
dalam merumuskan tujuan, menyusun rencana 
perkembangan karir, dan meningkatkan kinerja 

perusahaan secara keseluruhan (Arianty et al., 
2016). Sehingga dapat disimpulkan, maka 
kinerja karyawan adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang di capai oleh 
seseorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya 

Lingkungan Kerja (X1) 

Lingkungan kerja berfungsi sebagai 

pengaturan di mana berbagai kelompok 
berkumpul, dengan sebagian dari kelompok-
kelompok ini menyediakan sumber daya dan 
fasilitas yang diperlukan untuk mencapai tujuan 
menyeluruh organisasi (Sedarmayanti, 2013). 
Menurut (Heizer & Render, 2015) karakterisasi 
lingkungan kerja mengacu pada lingkungan 
nyata di mana individu dipekerjakan, sehingga 

memberikan pengaruh pada produktivitas, 
kesejahteraan, dan kepuasan mereka secara 
keseluruhan. Oleh karena itu Lingkungan kerja 
memiliki peran utama dalam mendukung 
pencapaian hasil kerja yang optimal. 
Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat 
mengakibatkan penurunan kinerja pegawai, 

sementara lingkungan yang kondusif dan 
positif akan meningkatkan kinerja mereka. 
Sehingga penting untuk memberikan perhatian 
serius terhadap lingkungan kerja, karena hal 

tersebut merupakan tempat kedua bagi 
karyawan setelah rumah mereka. Dengan 
menciptakan dan menjaga lingkungan kerja 
yang baik, karyawan akan merasa lebih nyaman 

dan ini akan berdampak positif pada kinerja 
mereka. 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan 
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 
lingkungan sekitar di mana seseorang bekerja, 
metode kerja, serta pengaturan kerja (baik 
sebagai perseorangan maupun sebagai 
kelompok). Berdasarkan penelitian terdahulu 

diketahui Lingkungan kerja memiliki efek yang 
signifikan dan positif pada kinerja karyawan 
(Lestary & Chaniago, 2017) (Thushel, 2015). 
Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif 
dan nyaman dapat menghasilkan kinerja 
karyawan yang lebih baik. Penelitian telah 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

positif dikaitkan dengan tingkat kepuasan kerja 
yang lebih tinggi, yang pada gilirannya 
berdampak positif pada kinerja karyawan 
(Farid, 2022). Selain itu, lingkungan kerja yang 
mendukung dapat meningkatkan kesejahteraan 
karyawan, yang mengarah pada peningkatan 
kinerja. Penting bagi organisasi untuk 

memprioritaskan penciptaan lingkungan kerja 
yang positif untuk meningkatkan kinerja 
organisasi secara keseluruhan . 
 

Motivasi Kerja (X2) 

Dalam (Hasibuan, 2005) 
mendefinisikan motivasi sebagai pemberian 
dorongan yang menumbuhkan semangat kerja 

seseorang, sehingga mereka bersedia bekerja 
dengan efektif dan penuh dedikasi untuk meraih 
kepuasan. Sementara, (Handoko, 2010) 
menjelaskan bahwa motivasi berasal dari kata 
Latin 'movere' yang memiliki arti dorongan 
untuk bekerja efektif dan meraih kepuasan. 
Sehingga dapat disimpulkan pengertian dari 

motivasi kerja adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja 
seseorang agar mereka mau bekerja sama, 
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala 
daya upaya mencapai tujuan. 

Motivasi kerja memiliki efek positif 
yang signifikan pada kinerja karyawan, yang 

merupakan kekuatan pendorong penting untuk 
menyelesaikan tugas dengan baik. Penelitian 
menyoroti pentingnya memprioritaskan 
motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja dan 
bahwa organisasi dapat meningkatkan kinerja 
dengan mempromosikan motivasi serta 
memenuhi kebutuhan karyawan. Penelitian 
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(Suwati, 2013) menunjukkan bahwa semakin 
tinggi motivasi, semakin baik kinerjanya, 
sedangkan (Kasenda, 2013) mengindikasikan 
bahwa motivasi dapat digunakan untuk 

memprediksi peningkatan kinerja, bahkan jika 
motivasi karyawan sedikit. Oleh karena itu, 
perhatian terhadap motivasi kerja dapat 
menghasilkan peningkatan kinerja yang 
signifikan. 
 

Kompensasi (X3) 

Kompensasi adalah suatu kondisi 

dimana upah sesuai dengan kenyataan 
kompensasi yang diterima oleh karyawan 
(Mobley, 1982). Hal ini dapat dikatakan bahwa 
kompensasi adalah semua pendapatan yang 
berbentuk uang, barang langsung atau tidak 
langsung, yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang diberikan kepada 

perusahan. Menurut  (Mardiyanti et al., 2018), 
karyawan menerima kompensasi baik dalam 
bentuk moneter maupun non-moneter. 
Sebaliknya, menurut (Efendi et al., 2020), 
karyawan menerima kompensasi dari 
organisasi dalam bentuk keuangan langsung, 
keuangan tidak langsung, dan sarana non-

keuangan. 
Kompensasi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan  (Kadir et 
al., 2019). Terdapat korelasi positif antara 
kompensasi dan kinerja karyawan (Febrina et 
al., 2021). Beban kerja, di sisi lain, tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Arif et al., 2020). Sehingga secara 

keseluruhan, kompensasi yang efektif dapat 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan . 
 

Displin (X4) 

Disiplin adalah penghargaan terhadap 
peraturan-peraturan perusahaan yang melekat 
pada diri karyawan, yang menyebabkan mereka 

bersedia untuk tunduk pada aturan perusahaan 
secara sukarela (Sutrisno, 2009). Ketika 
peraturan-peraturan yang ada di perusahaan 
diabaikan atau sering dilanggar, maka 
kedisiplinan kerja karyawan menjadi buruk. 
Kedisiplinan kerja adalah alat yang digunakan 
oleh manajer untuk berkomunikasi dengan 

karyawan agar mereka bersedia mengubah 
perilaku dan meningkatkan kesadaran serta 
kepatuhan terhadap semua peraturan 
perusahaan dan norma sosial yang berlaku 
(Rivai & Sagala, 2011). Tanpa disiplin yang 
baik, sulit bagi organisasi perusahaan untuk 
mencapai hasil optimal. Disiplin adalah sikap 

untuk patuh pada peraturan yang ada guna 
mencapai kinerja dan pencapaian tujuan 
perusahaan. Sehingga dapat disimpulkan 
disiplin adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang dalam mentaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku. 

Dalam penelitian (Jufrizen, 2018) 
menyimpulkan bahwa kedisiplinan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Dengan disiplin kerja yang 
baik, kinerja karyawan dapat ditingkatkan. 

Hasil penelitian serupa (Arda, 2017) hal ini 
menunjukkan bahwa kedisiplinan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Selanjutnya diketahui jika semakin 
tinggi kedisiplinan kerja, semakin baik pula 
kinerja karyawan. Penelitian lain (Tanjung, 
2015) menyatakan bahwa kedisiplinan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Selain itu, beberapa 
penelitian lain menunjukkan adanya hubungan 
positif dan signifikan antara variabel 
kedisiplinan kerja dengan kinerja karyawan 
(Rachmawati & Mauludin, 2018) dan (Priyono 
& Suheriyatmono, 2016). 

 
Locus Penelitian 

Locus penelitian ini dilakukan 
Poltektrans SDP Palembang di JL. Sabar Jaya 
NO. 116 Mariana Kabupaten Banyuasin 
Kecamatan Banyuasin I Provinsi Sumatera 
Selatan. 
 

Objek Penelitian 

Objek penelitian ini adalah karyawan 
Poltektrans SDP Palembang provinsi Sumatera 
Selatan. 
 

Sumber Data 

Sumber data pada penelitian ini adalah 

adalah : 
1. Data Primer  

data primer yaitu sumber data yang 
diperoleh lengkap dari lapangan atau 
sumber tangan pertama, antara lain 
diperoleh melalui observasi, wawancara 
dan dokumentasi. Adapun sumber data 

primer dalam penelitian yang dikumpulkan 
oleh penulis dengan cara menyebarkan 
angket atau kuisioner kepada narasumber 
atau objek dalam penelitian ini yakni 
Poltektrans SDP Palembang 

2. Data Sekunder 
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Data sekunder yaitu sumber data yang diperoleh 
dari buku-buku, literature, jurnal, media 
masa dan lain-lain sumber sekunder penulis 
manfaatkan sumber-sumber berupa tulisan 

yang berasal dari para ahli terdahulu yang 
didasarkan pada sumber pertama. 

Dalam penelitian ini, metode 
pengumpulan data yang digunakan terdiri dari 
dua bagian, yaitu observasi/wawancara dan 
kuisioner/angket. Observasi digunakan untuk 
mendapatkan informasi mendalam melalui 
pengamatan langsung terhadap gejala-gejala 

pada objek penelitian, dengan peneliti 
menggunakan teknik observasi langsung. 
Sementara itu, kuisioner atau angket 
merupakan alat untuk mengumpulkan data 
dengan daftar pertanyaan yang disiapkan dan 
dijawab secara tertulis oleh responden. Teknik 
kuisioner digunakan untuk menggali informasi 

terkait kesempatan berprestasi, manajemen dan 
kepemimpinan, disiplin kerja, serta 
keterampilan yang berhubungan dengan 
produktivitas kerja karyawan di Poltektrans 
SDP Palembang. Adapun skala likert yang 
digunakan untuk mendapatkan data adalah 
sebagai berikut: 
 

Tabel 1 

Jawaban dan Skor Skala Likert 

No Jawaban Skor 

1 Sangat setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Netral 3 

4 Tidak setuju 2 

5 Sangat tidak setuju 1 

 

Populasi dan Sampel 

a. Populasi 
Populasi adalah “Seluruh data yang 

menjadi perhatian penelitiasn dalam suatu 

ruang lingkup dan waktu yang ditentukan 
(Margono, 2010:118) Sedangkan menurut 
(Sugiyono, 2013:117) Populasi adalah 
“wilayah generalisasi yang terdiri atas objek, 
subjek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu dan kemudian ditarik 
kesimpulannya”. Sehingga dapat disimpulkan 

populasi adalah keseluruhan dari objek 
penelitian disuatu tempat yang berdasarkan 
masalah dan tujuan penelitian. 

 

b. Sampel  
Sampel adalah sebagian atau wakil 

populasi yang diteliti. Sampel dalam penelitian 
ini adalah sampel jenuhyaitu teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi dijadikan 
sampel, menurut (Sugiyono, 2017:85) Jumlah 
sampel penelitian ini adalah 144 karyawan. 
 

Metode Analisis Data 

Metode analisis data merupakan salah 
satu tahapan yang penting dalam proses 
mengverifikasi data mentah menjadi data utuh. 
Menurut (Sugiyono, 2013:6) Metode verifikatif 
merupakan metode penelitian memulai 
pembuktian untuk menguji hipotesis hasil 
penelitian deskriptif dengan perhitungan 

stastistik sehingga didapat hasil pembuktian 
yang menunjukkan hipotesis ditolak atau 
diterima. 
 
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Adapun hasil dari uji validitas dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah 
ini 

 

Tabel 2 

Hasil Uji Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

Variabel 

X1 

Nilai 

rhitung 

Nilai 

rtabel 

Keterangan 

X1.1 0,393 0,176 Valid 

X1.2 0,481 0,176 Valid 

X1.3 0,728 0,176 Valid 

X1.4 0.576 0,176 Valid 

X1.5 0.450 0,176 Valid 

X1.6 0,433 0,176 Valid 

X1.7 0,725 0,176 Valid 

X1.8 0,163 0,176 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver. 22 
 

Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui 
bahwa nilai rhitung seluruh item pernyataan lebih 
besar dari rtabel (0,176). Penulis melakukan 
penelitian dengan menggunakan sebanyak 144 
sampel untuk menentukan hasil uji validitas 
instrument pada penelitian rtabel. Untuk 
menentukan berapa rtabel yang kita digunakan 

untuk menguji uji validitas yaitu df = 144-2 = 
142. Jika kita melihat tabel, pada df atau N 142 
dengan taraf signifikan 5% diperoleh nilai rtabel 

sebesar 0,176. Dengan demikian dapat ditarik 
kesimpulan bahwa seluruh item pernyataan 
dalam penelitian ini dinyatakan valid. 

 

Tabel 3 

Hasil Uji Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Variabel 

X₂ 

Nilai 

rhitung  

Nilai 

rtabel 

Keretan

gan  
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X2.1 0,570 0,176 Valid 

X2.2 0,673 0,176 Valid  

X2.3 0,675 0,176 Valid  

Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver. 22 

 
Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui 

bahwa nilai rhitung seluruh item pernyataan lebih 
besar dari rtabel (0,176). Penulis melakukan 
penelitian dengan menggunakan sebanyak 144 

sampel untuk menentukan hasil uji validitas 
instrument pada penelitian rtabel. Untuk 
menentukan berapa rtabel yang kita digunakan 
untuk menguji uji validitas yaitu df = 144-2 = 
142. Jika kita melihat tabel, pada df atau N 142 
dengan taraf signifikan 5% diperoleh nilai rtabel 

sebesar 0,176. Dengan demikian dapat ditarik 
kesimpulan bahwa seluruh item pernyataan 

dalam penelitian ini dinyatakan valid. 
 

Tabel 4 

Hasil Uji Variabel Kompensasi (X3) 

Variabel 

X₂ 

Nilai 

rhitung  

Nilai 

rtabel 

Keretan

gan  

X3.1 0,555 0,176 Valid 

X3.2 0,623 0,176 Valid  

X3.3 0,700 0,176 Valid  

X3.4 0,548 0,176 Valid  

X3.5 0,644 0,176 Valid  

Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver. 22 
 

Berdasarkan tabel 4 dapat diketahui 
bahwa nilai rhitung seluruh item pernyataan lebih 
besar dari rtabel (0,176). Penulis melakukan 
penelitian dengan menggunakan sebanyak 144 
sampel untuk menentukan hasil uji validitas 

instrument pada penelitian rtabel. Untuk 
menentukan berapa rtabel yang kita digunakan 
untuk menguji uji validitas yaitu df = 144-2 = 
142. Jika kita melihat tabel, pada df atau N 142 
dengan taraf signifikan 5% diperoleh nilai rtabel 

sebesar 0,176. Dengan demikian dapat ditarik 
kesimpulan bahwa seluruh item pernyataan 

dalam penelitian ini dinyatakan valid. 
 

Tabel 6 

Hasil Uji Variabel Disiplin (X4) 

Variabel 
X₄ 

Nilai 
rhitung 

Nilai 
rtabel 

Keterang
an  

X4.1 0,700 0,176 Valid  

X4.2 0,635 0,176 Valid  

X4.3 0,722 0,176 Valid  

Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver. 22 

 
Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui 

bahwa nilai rhitung seluruh item pernyataan lebih 
besar dari rtabel (0,176). Penulis melakukan 

penelitian dengan menggunakan sebanyak 144 
sampel untuk menentukan hasil uji validitas 
instrument pada penelitian rtabel. Untuk 
menentukan berapa rtabel yang kita digunakan 
untuk menguji uji validitas yaitu df = 144-2 = 
142. Jika kita melihat tabel, pada df atau N 142 
dengan taraf signifikan 5% diperoleh nilai rtabel 

sebesar 0,176. Dengan demikian dapat ditarik 

kesimpulan bahwa seluruh item pernyataan 
dalam penelitian ini dinyatakan valid. 

 

Tabel 7 

Hasil Uji Variabel  Kinerja Karyawan (Y) 

Variabel 
Y 

Nilai 
rhitung 

Nilai 
rtabel 

Keterang
an  

Y1 0,846 0,176 Valid  

Y2 0,820 0,176 Valid  

Y3 0,705 0,176 Valid  

Y4 0,726 0,176 Valid  

Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 

Statistic Ver. 22 
 

Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui 
bahwa nilai rhitung seluruh item pernyataan lebih 

besar dari rtabel (0,176). Penulis melakukan 
penelitian dengan menggunakan sebanyak 144 
sampel untuk menentukan hasil uji validitas 
instrument pada penelitian rtabel. Untuk 
menentukan berapa rtabel yang kita digunakan 
untuk menguji uji validitas yaitu df = 144-2 = 
142. Jika kita melihat tabel, pada df atau N 142 

dengan taraf signifikan 5% diperoleh nilai rtabel 

sebesar 0,176. Dengan demikian dapat ditarik 
kesimpulan bahwa seluruh item pernyataan 
dalam penelitian ini dinyatakan valid. 
Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk 
menunjukkan konsistensi dari jawaban 
responden terhadap pernyataan yang terdapat 

pada kuesioner dimana telah di uji validitasnya. 
Dalam penelitian ini untuk mencari reliabilitas 
menggunakan Cronbach’s Alpha. Suatu uji 
yang dipakai dalam variabel dikatakan reliabel 
bila memiliki koefisien Cronbach’s Alphalebih 
dari 0,60. (Priyatno, 2010:98). 

Hasil uji reliabilitas pada penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
 

Tabel 8 

Hasil Uji Reliabilitas 
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Variabel  

Nilai 

Cronbach 

Alpha  

Ketera 

ngan  

Lingkungan Kerja (X₁) .688 Reliabel  

Motivasi Kerja (X₂) .732 Reliabel  

Kompensasi (X₃) .742 Reliabel  

Disiplin (X₄) .761 Reliabel  

Kinerja Karyawan (Y) .807 Reliabel  

Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver. 22 

 
Berdasarkan tabel 8 dapat diketahui 

bahwa seluruh variabel memiliki cronbach alfa 
> 0,60. Dengan demikian, variabel Lingkungan 

Kerja (X1) Motivasi Kerja (X2),Kompensasi 
(X3), Disiplin (X4) Dan Kinerja Karyawan (Y) 
dapat dikatakan reliabel yang diajukan dalam 
penelitian layak dijadikan alat pengumpulan 
data. 
 

Uji Normalitas  

Uji normalitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi, variable residual 
memiliki distribusi norma (Ghozali, 2011:160). 
Jika angka signifikansi uji One Sample 
Kolmogorof-Smirnof Sig, > 0.05 maka 
menunjukkan data berdistribusi normal. 
Berikut ini adalah table hasil uji One Sample 

Kolmogorof-Smirnofyang didapatkan. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 9 

Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 

 
Sumber : Data primer yang diolah dengan 

SPSS Statistic Ver. 22 
 

Berdasarkan tabel 9 dapat dilihat 
bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 
0,000 > 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa 
variable residual dalam penelitian ini memiliki 
distribusi normal. 
 

Uji Linearitas 

Uji linearitas digunakan 

untuk mengetahui hubungan 

antara variabel bebas dengan 

variabel terikat, untuk 

mengetahui hal ini digunakan uji F 

dengan taraf signifikansi 5%. Jika 

nilai Sig. F ≤ 0,05 maka 

hubungannya tidak linear, 

sedangkan jika nilai Sig F ≥ 0,05 

maka hubungannya linear. 

(Muhson, 2012:36). Berikut ini 

adalah tabel hasil uji linearitas. 
 

Tabel 10 

Hasil Uji Linearitas Lingkungan Kerja 

ANOVA Table 

 
Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver. 22 
 

Berdasarkan tabel 10 dapat dilihat 

bahwa nilai sig. F lebih besar dari 0,05 yakni 
0.651, maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
X1 memiliki hubungan yang linear terhadap 
variabel Kinerja Karyawan. 
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Tabel 11 

Hasil Uji Linearitas Motivasi Kerja 

ANOVA Table 

 
Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver. 22 
 

Berdasarkan tabel 11 dapat dilihat 
bahwa nilai sig. F lebih besar dari 0,05 yakni 

0,808, maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
X₂ memiliki hubungan yang linear terhadap 
variabel Kinerja Karyawan 

 

Tabel 12 

Hasil Uji Linearitas Kompensasi 

ANOVA Table 

 
Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver. 22 

  
Berdasarkan tabel 12 dapat dilihat bahwa nilai 
sig. F lebih besar dari 0,05 yakni 0.004, maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel X₃ memiliki 
hubungan yang linear terhadap variabel 
Produktivitas Kerja Karyawan. 
 

Tabel 13 

Hasil Uji Linearitas Disiplin 

ANOVA Table 

 
Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSS 

Statistic Ver. 22 
 
Berdasarkan tabel 13 dapat dilihat bahwa nilai 
sig. F lebih besar dari 0,05 yakni 0.008, maka 
dapat disimpulkan bahwa variable X₄ memiliki 

hubungan yang linear terhadap variable Kinerja 
Karyawan. 
 
Analisis Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda digunakan untuk 
mengetahui pengaruh hubungan secara linear 
antara dua variabel atau lebih. Variabel 
independent dengan satu variabel dependen. 
Hasil perhitungan regresi linear berganda 
dengan menggunakan SPSS 22 sebagai berikut: 

 

Tabel 14 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 
Sumber : data primer yang diolah dengan SPSS 

Statistic Ver.22 
 

Dari hasil regresi linear yang diteliti 
pada Lingkungan Kerja (X1), motivasi kerja 
(X2), Kompensasi (X3), dan Disiplin (X4) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) dapat 
digambarkan sebagai berikut : 

 Berdasarkan perhitungan persamaan 
regresi linear berganda di atas menujukkan 
bahwa: 
 
Y = a + b1X1 + b2 X2 + b3X3 + b4X4 + e 
Y = 12,033 - 0,033X1 - 0.221X2 +  
       0,071X3+ 0,58X4 + e 
 

1. Koefisien sebesar 12,033, artinya jika 
lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2), 
kompensasi (X3), disiplin (X4) nilainnya 
adalah 0, maka kinerja karyawan (Y) 
nilainya 12,033 

2. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja 
(X1) -0,033, artinya lingkungan kerja (X1) 

mengalami penurunan maka kinerja 
karyawan (Y) akan mengalami penurunan 
sebesar -0,033 dengan  asumsi variabel 
independent lain nilainya tetap. Koefisien 
bernilai negatif  artinya terjadi hubungan 
negatif antara lingkungan kerja (X1) dan 
kinerja karyawan (Y). Semakin turun 

lingkungan kerja (X1) maka semakin turun 
kinerja karyawan (Y) 
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3. Koefisien regresi variabel motivasi kerja 
(X2) -0,221, artinya motivasi kerja (X2) 
mengalami penurunan maka kinerja 
karyawan (Y) akan mengalami penurunan 

sebesar -0,221 dengan asumsi variabel 
independent lain nilainya tetap. Koefisien 
bernilai negatif artinya terjadi hubungan 
negatif antara  motivasi kerja (X2) dan 
kinerja karyawan (Y). Semakin turun 
motivasi kerja (X2) maka semakin turun 
kinerja karyawan. 

4. Koefisien regresi variabel kompensasi (X3) 

0,071, artinya kompensasi (X3) mengalami 
penurunan maka kinerja karyawan (Y) akan 
mengalami penaikan sebesar 0,071 dengan 
asumsi variabel independent lain nilainya 
tetap. Koefisien bernilai negatif artinya 
terjadi hubungan negatif antara  
kompensasi (X3) dan kinerja karyawan (Y). 

Semakin turun kompensasi (X3) maka 
semakin turun kinerja karyawan. 

5. Koefisien regresi variabel disiplin (X4) 
0,518, artinya disiplin (X4) mengalami 
peningkatan maka kinerja karyawan (Y) 
akan mengalami peningkatan sebesar 0,518 
dengan asumsi variabel independent lain 

nilainya tetap. Koefisien bernilai positif 
artinya terjadi hubungan positif antara  
disiplin (X4) dan kinerja karyawan (Y). 
Semakin naik disiplin (X4) maka semakin 
meningkat kinerja karyawan 

 

Uji Parsial (Uji t) 

Uji ini dilakukan untuk menguji apakah 

ada pengaruh secara parsial variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Berikut ini adalah 
tabel hasil uji t yang didapatkan 
 

Tabel 15 

Hasil Uji T 

Coefficientsa 

 
Sumber : data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver.22 
 
Uji Simultan (Uji F) 

Uji F dilakukan untuk melihat secara 
bersama-sama apakah ada pengaruh positif dan 

signifikan dari variabel bebas (X) terhadap 
variabel terikat. Berikut ini adalah tabel hasil uji 
F yang didapatkan : 

 

Tabel 16 

Hasil Uji F 

ANOVA
a 

Model 
Sum of 
Squares 

Df 
Mean 
Square 

F Sig. 

1 Regression 102,319 4 25,580 5,273 ,001b 

Residual 674,320 139 4,851   

Total 776,639 143    

a. Dependent Variable: TOTAL_Y 

b. Predictors: (Constant), TOTAL_X4, 
TOTAL_X2, TOTAL_X1, TOTAL_X3 

Sumber : data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver.22 
 

Dapat diketahui pada tabel 16 bahwa 
nilai Fhitung 5,273> nilai Ftabel 2,67 dan 
signifikansinya lebih kecil 0,05 ( 0,01 < 0,05 ) 

maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol 
ditolak, artinya variabel Lingkungan Kerja 
(X1), Motivasi Kerja (X2), Kompensasi (X3) 
dan Disiplin (X4), secara bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) Pada Poltektrans SDP 
Palembang. 

 

Analisis Koefisien Determinasi (R
2
) 

 

Tabel 17 

Koefisien Determinasi (R
2
) 

Model Summary
b 

Model R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

1 ,363a ,132 ,107 2,203 

a. Predictors: (Constant), TOTAL_X4, 
TOTAL_X2, TOTAL_X1, TOTAL_X3 
b. Dependent Variable: TOTAL_Y 

Sumber : data primer yang diolah dengan SPSS 
Statistic Ver.22 

 
Berdasarkan tabel 17 di atas, dari nilai 

Adjusted R Square diperoleh adalah 0,107 
(10,7%) berarti variabel Lingkungan Kerja (X1) 
Motivasi Kerja(X2), Kompensasi (X3), Disiplin 
(X4) Dan Kinerja Karyawan (Y) Sebesar 10,7% 
sedangkan sisanya 89,3% dapat dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian 
ini. 
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Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan (Y) 

Menurut (Sedarmayanti, 2009:21) 
Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan 
sekitar dimana seseorang bekerja, metode kerja, 
srta pengaturan kerja (baik sebagai 
perseorangan maupun sebagai kelompok). 
 

Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 
Menurut (Badrudin, 2013:191) Motif 

adalah suatu hal yang membuat seseorang 
bertindak cepat atau paling tidak memperkuat 
kecenderungan akan tingkah laku yang lebih 
khusus pada waktu tertentu. Motivasi datang 
dari dalam diri manusia, oleh karena itu 
pemimpin organisasi perlu menciptakan 
kondisi di mana pekerja dapat memotivasi diri 

mereka sendiri.  
 
Pengaruh Kompensasi (X3) Terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 
Menurut (Hasibuan, 2003:118) 

kompensasi adalah semua pendapatan yang 
berbentuk uang, barang langsung atau tidak 

langsung, yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang diberikan kepada 
perusahaan. 
 

Pengaruh Disiplin (X4) Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 
Menurut (Siswanto, 2010:291) 

Menyatakan bahwa disiplin kerja adalah suatu 

sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat 
terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, 
baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis 
serta sanggup menjalankannya dan tidak 
mengelak untuk menerima sanksi-sanksi 
apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang 
diberikan kepadanya. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi 

Kerja, Kompensasi dan Disiplin Terhadap 

Kinerja Karyawan Secara Simulatan 

Bahwa nilai Fhitung 5,273 > nilai Ftabel 

2,67 dan signifikansinya lebih kecil 0,05 (0,00 
< 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis nol ditolak, artinya variabel 
Lingkungan Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), 
Kompensasi (X3) dan Disiplin (X4), secara 
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) Pada Poltektrans SDP 
Palembang. 
 

IV. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan analisis hasil penelitian 

yang telah dilakukan untuk mengetahui 
pengaruh Lingkugan Kerja, Motivasi Kerja, 
Kompensasi, dan Disiplin Terhadap Kinerja 
Karyawan Poltektrans SDP Palembang dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Berdasarkan tabel hasil uji parsial (Uji T) 

a. Lingkungan Kerja (X1 ) 
Dapat diketahui pada tabel 4.15 bahwa nilai 

thitung -428 < nilai ttabel 1,655 dan 
signifikasinya 0,669 > 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis nol 
diterima, artinya variabel lingkungan 
kerja (X1) mempunyai pengaruh 
signifikan secara parsial terhadap 
kinerja karyawan (Y) 

b. Motivasi Kerja (X2) 
Dapat diketahui pada tabel 4.15 bahwa nilai 

thitung -1,392< nilai ttabel 1,655 dan 
signifikasinya 0, 166 > 0,60 maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis nol 
ditolak, artinya  variabel motivasi 
kerja(X2) mempunyai pengaruh 

signifikan secara parsial terhadap 
kinerja karyawan (Y). 

c. Kompensasi (X3)  
Dapat diketahui pada tabel 4.15 bahwa nilai 

thitung 0,735 > nilai ttabel 1,655 dan 
signifikasinya 0,464 > 0,005 maka 
dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol 
diterima, artinya variabel kompensasi 

(X3) tidak mempunyai pengaruh 
signifikan secara parsial terhadap 
kinerja karyawan (Y). 

d. Disiplin Kerja (X4) 
Dapat diketahui pada tabel 4.15 bahwa nilai 

thitung  3,432 > nilai ttabel 1,655 dan 
signifikasinya 0,001 < 0,005 maka 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol 
diterima, artinya variabel disiplin (X4) 
tidak mempunyai pengaruh signifikan 
secara parsial terhadap kinerja 
karyawan (Y). 

2. Berdasar uji F pada tabel 16 bahwa nilai 
Fhitung 5,273 > nilai Ftabel 2,67 dan 

signifikansinya lebih kecil 0,05 (0,001 < 
0,05) maka dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis nol ditolak , artinya variabel 
Lingkungan Kerja (X1), Motivasi Kerja 
(X2), Kompensasi (X3) dan Disiplin (X4), 
secara bersama-sama berpengaruh 
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signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Pada Poltektrans SDP Palembang.  

3. Berdasarkan tabel 17 bahwa nilai Fhitung 

5,273 > nilai Ftabel 2,67 dan signifikansinya 

lebih kecil 0,05 (0,00 < 0,05) maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis nol ditolak, 
artinya variabel Lingkungan Kerja (X1), 
Motivasi Kerja (X2), Kompensasi (X3) dan 
Disiplin (X4), secara bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) Pada Poltektrans SDP 
Palembang. 

 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang 
diperoleh dalam penelitian ini, maka diajukan 
saran-saran sebagai pelengkap terhadap hasil 
penelitian yang didapat diberikan sebagai 
berikut : 

1. Poltektrans SDP Palembang perlu 
memperhatikan lagi lingkungan kerja 
dimana komunikasi antara atasan dan 
bawahan agar terjalin secara komunikatif 
agar terciptanya komunikasi yang baik 
antara atasan dan bawahan sehingga 
lingkungan kerja akan harmonis dan tujuan 

instansi akan mudah tercapai. 
2. Poltektrans SDP Palembang perlu 

memperhatikan karyawan dari segi baik 
berupa motivasi kerja ataupun faktor yang 
mempengaruhi motivasi. 

3. Poltektrans SDP Palembang perlu 
memperhatikan dan menciptakan 
kedisplinan pada karyawan dimana 

kedisiplinan merupan salah satu faktor 
penentu dalam kinerja karyawan. 

4. Bagi karyawan Poltektrans SDP 
Palembang untuk meningkatkan kinerja 
karyawan dapat dilakukan dengan cara 
memberikan motivasi bagi pegawai dan 
menerapkan kedisiplinan waktu dalam 

bekerja agar dapat  terbentuknya kinerja 
karyawan 

5. Bagi peneliti selanjutnya agar 
menambahkan variabel-variabel yang 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 
karena dari penelitian ini diketahui 
pengaruh lingkungan kerja (X1), motivasi 

kerja (X2), kompensasi (X3), disiplin (X4) 
terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 32% 
sedangkan sisanya 68% dapat dijelaskan 
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 
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