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Abstrak  
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji serta mengetahui bagaimana pengaruh disiplin 
kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.PLN (Persero) UP3 Makassar 
Selatan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada PT. PLN 
(Persero) UP3 Makassar Selatan yang berjumlah 182 orang karyawan. Jumlah sampel yang 
digunakan sebanyak 65 karyawan yang ditentukan berdasarkan formulasi slovin. Sumber data 
yang digunakan adalah data primer yang diperoleh dari hasil pengisian kuesioner oleh para 
responden. Metode analisis data yang akan dilakukan terdiri dari analisis statistik deskriptif, 
uji validitas, uji reliabilitas uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, serta 
pengujian hipotesis melalui analisis regersi linear berganda, uji t uji f dan uji koefisien 
determinasi. Hasil penelitian ini secara parsial menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan 
disiplin kerja masing-masing memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan. Hasil penelitian secara simultan juga 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja secara bersama-sama memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan. 
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PENDAHULUAN  
Setiap organisasi atau perusaahaan memerlukan sumber daya manusia untuk 

mencapai tujuannya. Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang 
dipergunakan untuk menggerakkan dan mendayahgunakan sumber daya lainnya 
untuk mencapai tujuannya (Fahmi, 2016). Sumber daya manusia mempunyai peranan 
penting bagi perusahaan karena sumber daya manusia sebagai pengelola sistem, agar 
sistem ini tetap berjalan tentu dalam pengelolaannya harus memperhatikan aspek-
aspek penting seperti tingkat kedisiplinan kerja, lingkungan kerja dan kinerja 
karyawannya sehingga karyawan yang bersangkutan dapat terdorong untuk 
memberikan segala kemampuan sesuai dengan yang dibutuhkan oleh organisasi atau 
perusahaan. Sumber daya manusia dengan kinerja yang baik pada akhirnya akan 
menghasilkan kinerja karyawan yang baik pula (Thaief & Baharuddin, 2015). 

PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan merupakan unit pelaksana baru di 
bawah kantor Wilayah Sulselbar yang merupakan pemekaran dari PT. PLN (Persero) 
area Makassar. Lokasi kantor PT. PLN (Persero) area Makassar Selatan. PT. PLN 
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memliki visi yaitu diakui sebagai perusahaan kelas dunia yang bertumbuh kembang 
unggul dan terpercaya dan bertumpu pada potensi insani. Sedangkan misi PT. PLN 
yaitu menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 
kehidupan masyarakat dan mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong 
kegiatan ekonomi. Pihak PLN mengutamakan pelayanan pelanggan dan pelayanan 
teknik untuk mengantisipasi adanya gangguan (pemadaman) listrik secara 
spontanitas yang diakibatkan oleh pepohonan atau binatang-binatang yang 
menyentuh langsung ke jaringan sambungan udara tenaga menengah (TM) yang 
berkapasitas 20kv. 

Untuk mewujudkan visi dan misi PLN yang diakui sebagai perusahaan kelas 
dunia, PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan ditunjuk oleh PT. PLN pusat sebagai 
percontohaan dalam sistem layanan. Penunjukkan itu berdasarkan pertimbangan 
bahwa PT.PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan memiliki kesiapan infrastruktur untuk 
menunjang pelaksanaan layanan yang berkelas dunia. Untuk pencapaian tersebut 
PLN memerlukan karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi untuk mendukung visi 
dan misi pihak PLN. Maka dari itu PT.PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan harus 
memiliki SDM yang baik dalam hal kinerja para karyawannya. 

Menurut Rivai (2011), kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau 
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 

Faktor pertama yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah disiplin kerja. 
Menurut Hasibuan (2016) disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang 
menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin 
sangat penting untuk pertumbuhan perusahaan, karena digunakan untuk memotivasi 
pegawai agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik secara 
perorangan maupun kelompok. Selain itu disiplin bermanfaat mendidik karyawan 
untuk mematuhi dan menyenangi, peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada, 
sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. 

Berdasarkan pengamatan dan wawancara yang telah dilakukan terhadap 
karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan, terdapat fenomena-fenomena 
permasalahan yang berhubungan dengan tindakan yang tidak patuh terhadap 
peraturan dan melanggar disiplin kerja yang menunjukkan masih kurangnya 
karyawan dalam melaksanakan disiplin kerja pada perusahaan. Diantaranya masih 
banyaknya karyawan yang tidak kembali tepat waktu setelah jam istirahat makan 
siang, masih ada karyawan yang mengerjakan hal diluar tugasnya di jam kerja seperti 
main game, berbincang ditelfon yang terlalu lama, mengobrol pada jam kerja. Melalui 
wawancara salah satu karyawan dapat diketahui bahwa masalah pelanggaran disiplin 
kerja dikarenakan karakteristik tugas dan tidak meratanya beban kerja yang diberikan 
sehingga menimbulkan kejenuhan bagi para karyawan sehingga dapat 
mengakibatkan karyawan melanggar aturan perusahaan dan bertindak tidak disiplin 
saat bekerja. 

Menurut Mulyanto (2015) disiplin kerja merupakan suatu alat yang 
dipergunakan untuk berkomunikasi dengan karyawan agar   mereka bersedia untuk 
mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan seseorang dalam memenuhi segala peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berbeda. Penurunan produktivitas perusahaan salah satunya 
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diakibatkan oleh perilaku kerja para karyawannya yang kurang disiplin menyebabkan 
kinerja yang kurang maksimal. 

Faktor yang kedua yaitu lingkungan kerja. Menurut Sedarmayanti (2018) 
mengatakan bahwa lingkungan kerja dapat mempengaruhi suatu kinerja pegawai 
karena seorang manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik, 
sehingga dicapai suatu hasil yang optimal apabila ditunjang oleh suatu kondisi 
lingkungan yang sesuai. Lingkungan kerja memiliki arti yaitu keseluruhan alat 
perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, 
metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 
sebagai kelompok. Lingkungan kerja yang nyaman bagi perusahaan dapat 
meningkatkan kinerja, sebaliknya lingkungan kerja yang tidak baik akan dapat 
menurunkan kinerja karyawan (Al-Omari & Okasheh, 2017). 

Pihak manajemen harus memperhatikan lingkungan kerja ditempat mereka 
bekerja, karena dapat mempengaruhi diri karyawan dalam menjalankan tugas-tugas 
yang dibebankan misalnya, pewarnaan, kebersihan, pertukaran udara, ruang gerak, 
keamanan dan kebisingan (Agbozo et al., 2017). Lingkungan kerja saat ini pada kantor 
PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan, seperti masih kurangnya perlengkapan-
perlengkapan kantor yang mendukung pekerjaan, kurang terjaganya kebersihan 
lantai dan ruangan kerja, suara-suara bising yang mengganggu satu sama lain. 
Kurangnya kinerja karyawan disebabkan juga karena tugas dan pekerjaan yang 
dibebankan kepada karyawan cukup banyak, sehingga membuat para karyawan 
harus mengeluarkan tenaga ekstra dalam bekerja. 

Selanjutnya dikatakan Basit (2018) bahwa suatu kondisi lingkungan dikatakan 
baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, 
sehat, aman dan nyaman. Keadaan lingkungan yang kurang baik juga dapat menuntut 
tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan 
sistem kerja yang efisien. Tersedianya lingkungan kerja yang baik dapat memberikan 
kenyamanan bagi pegawai, karena peran pegawai sebagai tenaga kerja. Untuk itulah 
di dalam melakukan kegiatan pegawai harus dapat merasakan kenyamanan dalam 
bekerja, sehingga dapat berkonsentrasi penuh dalam berkerja. 

Penelitian terdahulu mengenai disiplin kerja dan lingkungan kerja telah banyak 
dilakukan seperti (Feel et al., 2018; Manurung, 2019; Yulius, 2019) yang menemukan 
bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja secara simultan dan parsial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun pada penelitian (Nabawi, 
2019; Siahaan & Bahri, 2019) menemukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu pula dengan hasil penelitian (Bawelle & 
Sepang, 2016) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 

Adanya fenomena awal dari disiplin kerja dan lingkungan kerja tersebut 
mendorong penulis untuk meneliti seberapa besar pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan. 

Menurut Mangkunegara (2016) istilah kinerja berasal dari kata job performance 
atau Actual Permormanse (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 
seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang 
mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau 
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kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya (Sulastiningtiyas & Nilasari, 2018). 
Sedangkan menurut Handoko (2012) kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu yang 
ditentukan. 

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan menurut 
Meithiana (2017) yaitu: 1) Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang 
berhubungan dengan pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, 
dan kondisi fisik pegawai. 2) Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan 
lingkungan kerja (keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan 
hal yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan sosial, 
keamanan kerja). 3) Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan 
kebijaksanaan pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 

Disiplin adalah mematuhi, menghormati, menghargai, mengikuti dan taat 
terhadap peraturan serta norma-norma yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak 
tertulis dan siap menerima sanksi-sanksinya apabila melanggar. Hasibuan (2016) 
mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang 
menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 
Pengertian yang dikemukakan oleh Hasibuan menekankan disiplin-disiplin pada 
kesadaran dan kesediaan seseorang. Oleh karena itu, setiap perusahaan diharapkan 
memiliki berbagai ketentuan yang harus ditaati dan standar yang harus dipenuhi oleh 
para anggotanya. Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para 
anggotanya untuk memenuhi tuntutan tersebut. 

Ada beberapa tipe kegiatan kedisiplinan menurut Siagian (2008) antara lain: 1) 
Disiplin Preventif. Disiplin preventif adalah pencegahan yang dilakukan agar setiap 
tindakan dan perilaku dari para karyawan jangan sampai berperilaku negatif. Artinya 
disiplin yang dilakukan untuk pencegahan dan sebelum terjadinya masalah. Dengan, 
kata lain disiplin preventif dilaksanakan untuk mendorong para karyawan agar 
mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan- penyelewangan 
dapat dicegah. 2) Disiplin Korektif. Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil 
untuk menangani pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk 
menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegaiatan koreftif sering berupa 
suatu bentuk hukuman dan disebut tindakan pendisiplinan. Sebagai contoh, tindakan 
pendisiplinan berupa peringatan atau skorsing. Sasaran pendisiplinan adalah untuk 
memperbaiki kegiatan di waktu yang akan datang bukan menghukum kegiatan di 
masa lalu. 3) Disiplin progresif. Disiplin progresif adalah tindakan yang dilakukan 
dengan cara memberikan kesempatan kepada karyawan agar mengambil tindakan 
korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran-
pelanggaran yang berulang. 

Menurut Nitisemito (2015), lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi diri pekerja dalam menjalankan 
tugas- tugas yang dibebankan kepadanya. Hal ini semakin diperkuat dengan 
pendapat Sunyoto (2012) lingkungan kerja merupakan komponen yang sangat 
penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan 
lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan 
motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kinerja karyawan 
dalam bekerja. 
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Menurut Suharno (2017) ada 2 jenis lingkungan kerja yaitu: 1) Lingkungan kerja 
fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang 
dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun secara tidak langsung. 
2) Lingkungan kerja non-fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 
dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan dengan 
bawahan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Dengan adanya 
lingkungan yang bersih pegawai akan merasa senang sehingga kinerja pegawai akan 
meningkat. 5 aspek lingkungan kerja non-fisik yang bisa mempengaruhi perilaku 
pegawai dilingkungan kerja, yaitu struktur kerja, tanggung jawab kerja, perhatian dan 
dukungan pemimpin, dan Kerja sama antar kelompok. 

Berdasarkan masalah pokok dan kerangka pemikiran yang telah di uraikan, 
maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 
 H1: Diduga bahwa faktor disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan. 
 H2: Diduga bahwa faktor lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan. 
 
METODOLOGI 

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif yaitu merupakan 
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui derajat hubungan dan pengaruh antar 
dua variabel atau lebih. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang 
bekerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan yang berjumlah 182 orang. 
Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 65 karyawan yang ditentukan berdasarkan 
formulasi slovin. Sumber data penelitian ini adalah data primer yaitu data yang 
diperoleh dari responden melalui kuesioner maupun melalui wawancara yang 
penulis lakukan terhadap para karyawan pada PT.PLN (persero) UP3 Makassar 
Selatan. 

Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan melalui kuesioner yang disebar 
kepada responden. Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner 
variabel disiplin kerja, motivasi, dan kinerja karyawan diukur dengan menggunakan 
skala Likert. Menurut Ghozali (2018), skala Likert merupakan teknik mengukur sikap 
di mana subjek diminta untuk mengindikasikan tingkat kesetujuan atau 
ketidaksetujuan terhadap masing-masing pernyataan. Berdasarkan skala Likert, skor 
yang diberikan pada jawaban setiap responden memiliki skor 5 (SS= Sangat Setuju), 
skor 4 (S= Setuju), skor 3 (KS= Kurang Setuju), skor 2 (TS= Tidak Setuju) dan skor 1 
(STS= Sangat Tidak Setuju). Data yang telah dikumpulkan akan dianalisis melalui 
beberapa tahapan pengujian. Tahap pertama adalah melakukan uji statistik dekriptif. 
Tahap kedua adalah uji isntrument data penelitian (uji validitas, uji reliabilitas). Tahap 
ketiga adalah uji asumsi klasik (uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 
heteroskedastisitas). Tahap keempat adalah menguji seluruh hipotesis yang diajukan 
dalam penelitian ini dan akan dibuktikan melalui uji parsial (uji t), uji simultan dan uji 
koefisien determinasi. 

Tabel 1. Operasional Variabel 
Variabel Item  Indikator Referensi 

Disiplin Kerja  
X1.1 Taat terhadap aturan waktu 

perusahaan (Iptian et al., 2020; 
Razak et al., 2018; X1.2 Taat terhadap peraturan perusahaan 
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X1.3 Taat terhadap aturan perilaku dalam 
pekerjaan 

Thaief & 
Baharuddin, 2015) 

X1.4 Taat terhadap peraturan lain 

Lingkungan 
Kerja 

X2.1 Penerangan  (Agbozo et al., 
2017; 

Mangkunegara & 
Agustine, 2016) 

X2.2 Suara bising  
X2.3 Penggunaan warna  
X2.4 Ruang gerak yang diperlukan  
X2.5 Hubungan dengan pegawai  

Kinerja 
Karyawan 

Y1.1 Kualitas  
(Basit et al., 2018; 
Rahardjo, 2014) 

Y1.2 Kuantitas  
Y1.3 Waktu  
Y1.4 Kerjasama antar karyawan  

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada PT. PLN 
(Persero) UP3 Makassar Selatan. Pada tabel 2 disajikan gambaran mengenai identitas 
responden yang terdiri dari jenis kelamin dan tingkat pendidikan.  

 
Table 2. Data Demografi 

Variable Measurement n % 

Jenis Kelamin Laki-laki 35 53,85% 
Perempuan 30 46,15% 

Pendidikan  
Terakhir  

S1 55 84,62% 
S2 8 12,31% 
S3 0 0% 

Lainnya 2 3,07% 
Sumber: Data primer diolah 

 
Berdasarkan tabel 2, 65 responden yang merupakan karyawan dari PT. PLN 

(Persero) UP3 Makassar Selatan yang terdiri dari 35 karyawan atau 53,85% berjenis 
kelamin laki-laki, sedangkan wanita sebanyak 30 karyawan atau 46,15%. Berdasarkan 
tingkat pendidikan, menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan pada PT. PLN 
(Persero) UP3 Makassar Selatan yang menjadi responden pada penelitian ini memiliki 
tingkat pendidikan S1 yaitu sebanyak 55 karyawan atau 84,62% dari jumlah 
responden. Tingkat pendidikan S2 sebanyak 8 karyawan atau 12,31% dari jumlah 
responden. Sedangkan tingkat pendidikan S3 sebanyak 0 karyawan atau 0% dan 
lainnya sebanyak 2 karyawan atau 3,07%. 

 
Tahap pertama yang dilakukan yaitu analisis statistik deskriptif. Deskripsi 

statistic digunakan untuk mendeskripsikan suatu data yang dilihat dari mean, 
median, devisiasi standar, nilai minimum, dan nilai maksimum. Pengujian ini 
dilakukan untuk mempermudah memahami variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian. Hasil analisis dapat dilihat pada tabel 3. 

 
Tabel 3. Deskripsi Statistik 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Disiplin Kerja 65 3.25 5.00 4.2577 .40977 
Lingkungan Kerja 65 3.20 5.00 4.1662 .41769 
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Kinerja Karyawan 65 2.75 5.00 4.2154 .44607 
Valid N (listwise) 65     

Sumber: data primer 
 
Berdasarkan tabel 3, X1 memiliki nilai minimum 3,25, nilai maksimum 5, dan 

mean 4,2577 sehingga berada di skala nilai yang menunjukkan pilihan jawaban sangat 
setuju. Nilai standar deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,40977 dari 
nilai rata-rata jawaban responden. 

Lingkungan Kerja (X2) memiliki nilai minimum 3,2, nilai maksimum 5, dan 
mean 4,1662 sehingga berada di skala nilai yang menunjukkan pilihan jawaban setuju. 
Nilai standar deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,41769 dari nilai 
rata- rata jawaban responden. 

Kinerja karyawan (Y) memiliki nilai minimum 2,75, nilai maksimum 5, dan 
mean 4,2154 sehingga berada di skala nilai yang menunjukkan pilihan jawaban sangat 
setuju. Nilai standar deviasi menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 0,44607 dari 
nilai rata- rata jawaban responden. 
 

Tahap kedua adalah uji instrumen data penelitian yang terdiri dari uji validitas 
dan uji reliabilitas. Pengujian ini dilakukan untuk menguji kesahihan dan kehandalan 
setiap item pernyataan dalam mengukur variabel. Uji validitas dilakukan dengan cara 
menguji kolerasi antara skor item dengan skor total masing-masing variabel, 
menggunakan pearson corelation. Bila korelasi tiap faktor tersebut positif dan 
besarnya 0,30 ke atas maka instrumen yang digunakan bisa dikatakan valid dan suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel, jika memiliki nilai alpha cronbach ≥ 0,60. 
Hasil pengujian disajikan pada tabel 4. 

 
Table 4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variable Instrument r-calculated Cronbach Alpha Result 

X1 

X1.1 0,716** 

0,733 

Valid dan reliable 
X2.2 0,742** Valid dan reliable 
X2.3 0,756** Valid dan reliable 
X2.4 0,781** Valid dan reliable 

X2 

X2.1 0,631** 

0,790 

Valid dan reliable 
X2.2 0,702** Valid dan reliable 
X2.3 0,807** Valid dan reliable 
X2.4 0,864** Valid dan reliable 
X2.5 0,667** Valid dan reliable 

Y 

Y1.1 0,768** 

0,763 

Valid dan reliable 
Y1.2 0,796** Valid dan reliable 
Y1.3 0,787** Valid dan reliable 
Y1.4 0,708** Valid dan reliable 

Source: data primer diolah dengan SPSS 
 

Berdasarkan tabel 4 diketahui bahwa variabel disiplin kerja, lingkungan kerja, 
dan kinerja karyawan yang nilai total person correlation atau rhitung lebih besar dari 
nilai rtable (0,3), hal ini menunjukkan bahwa setiap butir pernyataan tersebut dapat 
diikutkan dalam uji reliabilitas sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item 
pertanyaan dalam penelitian tersebut valid. Sementara hasil uji reliabilitas 
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menunjukkan bahwa disiplin kerja, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan 
mempunyai nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa 
item pertanyaan dalam penelitian ini bersifat reliabel.  

 
Sebelum hasil regresi yang diperoleh diinterpretasikan maka terlebih dahulu 

diuji apakah terdapat pelanggaran asumsi regresi linier klasik dari hasil tersebut. 
Dalam penelitian ini akan dilakukan pengujian normalitas, multikolinearitas, 
heteroskedastisitas. Uji normalitas data digunakan untuk mengetahui apakah dalam 
sebuah model regresi, error yang dihasilkan mempunyai distribusi normal ataukah 
tidak. Dalam penelitian ini untuk menguji normalitas data digunakan grafik Normal 
P-P Plot of Regression Standardized Residual yang hasil pengujiannya dapat dilihat 
pada gambar 1. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Hasil Uji Normalitas 

 
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan gambar 2 terlihat titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal, 
serta arah penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Hal ini menunjukkan bahwa 
model regresi layak dipakai karena memenuhi asumsi normalitas. 

Berdasarkan gambar 2 grafik scatterplot menunjukkan bahwa data tersebar 
pada sumbu Y dan tidak membentuk suatu pola yang jelas dalam penyebaran data 
tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi heterokedaktisitas pada model 
regresi tersebut, sehingga model regresi layak digunakan untuk memprediksi kinerja 
karyawan dengan variabel yang mempengaruhi yaitu disiplin kerja dan lingkungan 
kerja. 

 
Selanjutnya uji multikolinieritas bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya 

korelasi yang tinggi antara variabel-variabel independen dalam suatu model regresi 
linear berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel- variabel 
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independennya, maka hubungan antara variabel independen terhadap variabel 
dependennya menjadi terganggu. Untuk menguji multikolinieritas dapat dilihat dari 
nilai tolerance dan nilai VIF (Variance Inflation Faktor). Jika nilai VIF tidak lebih dari 
10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas dari 
multikolinearitas (Sunjoyo et al., 2013). Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel 5. 

 
Tabel 5. Uji Multikolonieritas 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
1 (Constant)   
 Disiplin Kerja .698 1.432 
 Lingkungan Kerja .698 1.432 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer diolah 

 
Berdasarkan output pada tabel 5, terlihat bahwa variabel disiplin kerja dan 

lingkungan kerja memiliki nilai tolerance diatas 0,1 dan VIF lebih kecil dari 10. Hal ini 
berari dalam model persamaan regresi tidak terdapat gejala multikolonearitas 
sehingga data dapat digunakan dalam penelitian ini. 

 
Setelah hasil uji asumsi klasik dilakukan dan hasilnya secara keseluruhan 

menunjukkan model regresi memenuhi asumsi klasik, maka tahap keempat adalah 
melakukan evaluasi dan interpretasi model regresi berganda. Uji regresi linear 
berganda dilakukan untuk mengetahui hubungan fungsional antara variabel bebas 
(independent) terhadap varaiabel terikat (dependent). Hasil pengujian dapat dilihat 
pada tabel 6.  

 
Tabel 6. Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficie nts 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .881 .503  1.752 .085 

Disiplin Kerja .438 .126 .402 3.468 .001 
Lingkungan Kerja .353 .124 .330 2.846 .006 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Berdasarkan tabel 7, maka persamaan regresi yang terbentuk pada uji regresi 

ini adalah: 
 

Y = 0,881+ 0,438 X1 + 0,353 X2 + e 
 
Berdasarkan persamaan tersebut, maka dapat dijelaskan bahwa nilai konstanta 

adalah 0,881 ini menunjukkan bahwa, jika variabel independen (disiplin kerja dan 
lingkungan kerja) bernilai nol (0), maka nilai variabel dependen (kinerja karyawan) 
sebesar 0,881 satuan. 
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Koefisien regresi disiplin kerja (b1) adalah 0,438 dan bertanda positif. Hal ini 
berarti, nilai variabel Y akan mengalami kenaikan sebesar 0,438 jika nilai variabel X1 
mengalami kenaikan satu satuan dan variabel independen lainnya bernilai tetap. 
Koefisien bertanda positif menunjukkan adanya hubungan yang searah antara 
variabel disiplin kerja (X1) dengan variabel kinerja karyawan (Y). Semakin tinggi 
disiplin kerja karyawan, maka semakin baik/tinggi kinerja karyawan. 

Koefisien regresi lingkungan kerja (b2) adalah 0,353 dan bertanda positif. Hal 
ini berarti, nilai variabel Y akan mengalami kenaikan sebesar 0,353 jika nilai variabel 
X2 mengalami kenaikan satu satuan dan variabel independen lainnya bernilai tetap. 
Koefisien bertanda positif menunjukkan adanya hubungan yang searah antara 
variabel lingkungan kerja (X2) dengan variabel kinerja karyawan (Y). Semakin baik 
lingkungan kerja maka semakin tinggi kinerja karyawan. 
 

Selanjutnya uji parsial digunakan untuk melihat pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan dengan uji t 
yaitu dengan melihat nilai signifikansi t hitung, Jika nilai signifikansi < dari 0,05 maka 
dapat dikatakan variabel independen tersebut mempunyai pengaruh terhadap 
variabel dependen. Hasil analisis dapat dilihat pada tabel 7. 

 
Tabel 7. Uji t (Uji Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficie nts 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .881 .503  1.752 .085 

Disiplin Kerja .438 .126 .402 3.468 .001 
Lingkungan Kerja .353 .124 .330 2.846 .006 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Output SPSS 
 

Tabel 7 menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja memiliki tingkat signifikan 
sebesar 0,001 yaitu lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti H1 diterima dan Ho ditolak 
sehingga dapat dikatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Nilai t yang bernilai +3,468 menunjukkan pengaruh yang diberikan 
bersifat positif terhadap variabel dependen 

Pengujian Hipotesis Kedua (H2) menunjukkan bahwa variabel lingkungan 
kerja memiliki tingkat signifikan sebesar 0,006 yaitu lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti 
H2 diterima dan Ho ditolak sehingga dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai t yang bernilai +2,846 
menunjukkan pengaruh yang diberikan bersifat positif terhadap variabel dependen. 

Uji simultan digunakan untuk menguji ada tidaknya pengaruh dari variabel 
bebas secara menyeluruh terhadap variabel terikat dilakukan dengan menggunakan 
uji F. Uji ini menggunakan α 5%. Dengan ketentuan, jika signifikansi dari F hitung < 
dari 0,05 maka hipotesis yang diajukan dapat diterima. Hasil pengujian untuk uji F 
(simultan) disajikan pada tabel 8. 
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Tabel 8. Hasil Uji F 
        ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5.311 2 2.655 22.175 .000b 

Residual 7.424 62 .120   
Total 12.735 64    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Displin kerja, Lingkungan kerja 
Sumber: Output SPSS 

 
Tabel 8 menunjukkan bahwa tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05, sehingga 

dapat dikatakan bahwa disiplin kerja dan lingkungan kerja secara simultan (bersama-
sama) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan probabilitas 
signifikansi 0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari nilai signifikan 0,05, maka 
model regresi dapat digunakan untuk memprediksi tingkat kinerja karyawan. 

 
Selanjutnya uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa 

besar kemampuan variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen. 
Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel 9. 
 

Tabel 9. Uji R Square 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .646a .417 .398 .34604 

a. Predictors: (Constant), Displin kerja, Lingkungan kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Output SPSS 

 
Dari tabel 9 terdapat R sebesar 0,646 yang menunjukkan bahwa hubungan 

antara kinerja karyawan dengan kedua variabel independennya kuat, karena 
mendekati defenisi kuat yang angkanya diantara 0,6 – 0,8. Sedangkan nilai R square 
sebesar 0,417 atau 41,7% ini menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel disiplin kerja dan lingkungan kerja sebesar 41,7% sedangkan 
sisanya 58,3% dapat dijelaskan dengan variabel lain yang tidak terdapat pada 
penelitian ini. 

 
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa uji hipotesis pada variabel disiplin 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu 
dapat dikatakan bahwa Semakin tinggi disiplin kerja pegawai, maka akan membuat 
kinerjanya semakin meningkat. Hal ini dikarenakan semakin tingginya tingkat 
kedisiplinan seorang karyawan akan semakin maksimal pula kinerja yang ia berikan 
kepada perusahaan. 

Salah satu indikator disiplin kerja yang mempengaruhi peningkatan kinerja 
karyawan adalah karyawan yang mengikuti aturan yang sudah ditetapkan 
perusahaan cenderung lebih produktif dibandingkan yang tidak mengikuti aturan 
perusahaan. Seperti salah satu contoh pertanyaan yang saya ajukan di kuesioner 
penelitian bahwa “Saya datang ketempat kerja tepat waktu”, dari indikator ini 
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responden yang menjawab mandapatkan nilai rata-rata 6,6 dan menjawab setuju 41 
orang atau 63% paling tinggi diantara variabel lainnya, begitupun indikator kinerja 
karyawan yang menyatakan bahwa “Saya menyelesaikan pekerjaan tepat pada 
waktunya” mendapatkan nilai rata-rata 7,0059 dan menjawab setuju 44 orang atau 
67,6% paling tinggi diantara variabel lainnya sehingga ini membuktikan bahwa 
disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Indikator taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan memiliki skor 
terendah yaitu sebesar 6,4. Hal ini menunjukkan bahwa ketaatan pada standar kerja 
merupakan hal yang kurang dimiliki oleh sebagian karyawan pada PT.PLN (Persero) 
UP3 Makassar Selatan. Sebagai contoh bahwa karyawam masih ada yang belum 
mematuhi standar kerja yang telah ditetapkan perusahaan seperti target perusahaan 
belum tercapai, keterlambatan pengumpulan berkas dan lain-lain. 

Disiplin kerja yang baik dari karyawan dapat menunjukkan bahwa suatu 
instansi atau organisasi dapat memelihara atau menjaga kualitas maupun loyalitas 
karyawannya. Disiplin juga dapat digunakan untuk mengatasi perilaku karyawan 
yang tidak diharapkan, sesuai dengan pendapat leiden yang mengatakan bahwa 
“dengan ditegakkannya disiplin maka dapat mengatasi masalah kinerja yang buruk 
dan memperkuat perilaku kerja karyawan” karena dengan memiliki disiplin kerja 
yang tinggi maka seorang karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan tertib dan 
lancar sehingga kinerjanya akan meningkat dan berdampak pada tujuan instansi atau 
organisasi yang dapat dicapai dengan optimal. 

Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa adanya disiplin kerja pada 
karyawan yang baik maka akan menghasilkan kinerja karyawan yang baik pula, 
sebaliknya apabila disiplin kerja pada karyawan kurang baik akan menghasilkan 
kinerja karyawan yang kurang baik. 

 Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Sadat et al., 2020), dalam penelitiannya 
disebutkan bahwa perusahaan bisa lebih memperhatikan kemampuan karyawan, 
balas jasa terhadap karyawan, sanksi terhadap pelanggaran disiplin, pengawasan 
yang lebih ketat dalam upaya meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan. 
Hal-hal tersebut membuktikan bahwa disiplin kerja merupakan faktor penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan adanya disiplin kerja yang baik dari 
karyawan seperti datang tepat waktu, melaksanakan pekerjaan sesuai dengan apa 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan, mentaati peraturan perusahaan maka akan 
dapat meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut sehingga target perusahaan akan 
tercapai. 

Penelitian ini juga relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Aldrianto, 
2016) yang melakukan penelitian tentang pengaruh disiplin kerja dan loyalitas 
terhadap kinerja karyawan pada PT. KOSPERMINDO di Makassar yang 
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa uji hipotesis pada variabel lingkungan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu 
dapat dikatakan bahwa semakin baik lingkungan kerja didalam perusahaan, maka 
kinerja karyawan semakin meningkat. Indikator hubungan pegawai dengan pegawai 
lainnya memiliki skor terendah yaitu sebesar 6,3. Hal ini menunjukkan bahwa bahwa 
hubungan antar karyawan yang kurang baik memang kerap kali terjadi disuatu 
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perusahaan atau organisasi. Sebagai contoh karyawan yang bertugas di bagian 
keuangan mengeluhkan kinerja dari rekan-rekannya yang sering terjadi kali terlambat 
dalam mengumpulkan datanya sehingga terjadi penumpukan data yang harus 
direkapitulasi. Keterlambatan seperti ini akhirnya menimbulkan kesan yang kurang 
baik dalam diri karyawan dibagian keuangan tersebut sehingga memunculkan sedikit 
masalah di antara sesama rekan kerja. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki artian bahwa 
karyawan akan merasa nyaman dengan kondisi lingkungan kerja yang ada, jika 
kondisi lingkungan tersebut sesuai dengan dirinya dan tidak merasa terganggu ketika 
mereka bekerja, sehingga dengan kenyamanan tersebut mereka terpacu dalam 
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. 

Dukungan manajemen juga menjadi faktor penting yang mampu mendorong 
terciptanya lingkungan kerja, dukungan tersebut meliputi perusahaan 
memperhatikan kesejahteraan karyawan, memperhatikan kebutuhan karyawan 
dalam proses kelancaran kerja dan dukungan kendaraan inventaris untuk pekerjaan 
luar kantor. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja yang baik yaitu inovasi yang meliputi 
karyawan menggunakan cara baru untuk menyelesaikan masalah dan mampu 
memberikan masukan manajemen tentang sistem pemasaran. Komunikasi yang baik 
seperti karyawan bisa bekerjasama dengan pihak lain dan mampu menjalin hubungan 
harmonis dengan segala elemen dan mampu memberikan penjelasan kepada pihak 
luar seperti sistem manajemen perusahaan merupakan beberapa faktor yang juga 
dapat mendukung terciptanya budaya kerja yang lebih baik. 

Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa adanya lingkungan kerja 
yang baik maka akan menghasilkan kinerja karyawan yang baik, sebaliknya apabila 
lingkungan kerja krang baik akan menghasilkan kinerja karyawan yang kurang baik 
pula. 

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Ahmad et al., 
2019; Pratama & Wismar’ein, 2018) dalam penelitiannya membuktikan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 
SIMPULAN 

Berdasarkan data yang telah dikumpul dan pengujian hipotesis dengan analisis 
regresi linear berganda telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa secara 
parsial disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
karena semakin tinggi disiplin kerja karyawan disuatu perusahaan seperti datang 
tepat waktu, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan taat terhadap peraturan 
lainnya, maka kinerja pegawai semakin meningkat. Begitu pula dengan variavel 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
karena semakin baik lingkungan kerja didalam perusahaan, seperti suara bising, 
ruang kantor, fasilitas kantor dan hubungan pegawai dengan pegawai lainnya maka 
semakin baik pula kinerja karyawan. 
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Saran-saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya adalah sebagai 
berikut: 1. Sampel dalam penelitian ini sedikit dan hanya terbatas pada karyawan 
yang bekerja pada PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan kassar. Disarankan 
Penelitian selanjutnya dapat menambah serta memperluas wilayah dan jumlah 
sampel. 2. Penelitian selanjutnya sebaiknya menambah jumlah variabel baru selain 
dalam penelitian ini agar lebih mengetahui faktor - faktor apa saja yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. Karena masih terdapat variabel lain yang 
mempengaruhi kinerja karyawan selain variabel penelitian ini, seperti bonus, budaya 
kerja dan lain-lain. 3. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan 
pertimbangan bagi PT. PLN (Persero) UP3 Makassar Selatan akassar. terkait untuk 
lebih meningkatkan kualitas pelayanan. Hal ini terkait dengan disiplin kerja dan 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 4. 
Selain menggunakan kuesioner, penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan 
metode wawancara langsung kepada responden. 5. Penelitian selanjutnya harus 
melakukan penelitian di waktu yang tepat dalam penyebaran kuesioner. 
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