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Abstract 
This study aims to determine: the effect of work discipline, work motivation and work 
environment on employee performance at the Kuala Kencana District Office. The 
research method used in this study is the associative research method, which is a 
method to determine the relationship or influence between two or more variables. In 
this study, the data collection methods used are the observation method, questionnaire 
method and documentation method. To determine the positive influence between 
these variables, the analysis instrument used in this study is multiple linear analysis. The 
results of this study indicate that partially the variables of work discipline and work 
environment have a positive and significant effect on employee performance, but work 
motivation does not have a significant effect. The results of simultaneous testing show 
that work discipline, work motivation, and work environment have a significant effect 
on employee performance. 
Keywords: Work Discipline, Work Motivation, Work Environment, Employee 
Performance. 

 
Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada kantor Distrik Kuala Kencana. 
Metode Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian 
asosiatif, yaitu metode untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua 
variabel atau lebih. Dalam penelitian ini metode pengumpulan data yang digunakan 
adalah metode observasi, metode kuesioner dan metode dokumentasi. Untuk 
mengetahui adanya pengaruh positif antara variabel tersebut maka instrumen 
analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis linear berganda. Hasil 
penelitian ini menunjukan bahwa secara parsial variabel disiplin kerja dan lingkungan 
kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai namun 
motivasi kerja tidak berpengaruh secara signifikan. Hasil pengujian simultan 
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menunjukan disiplin kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai. 

 
Pendahuluan 

Setiap organisasi, baik itu lembaga ataupun perusahaan, membutuhkan 

sumber daya manusia yang berkualitas guna tercapainya tujuan. Pentingnya peran 

tenaga kerja yang efisien dan efektif tidak dapat diabaikan, karena dapat 

dimanfaatkan secara maksimal guna tercaoainya tujuan yang telah ditetapkan 

bersama. Pegawai sebagai sumber daya manusia tidak dapat dianggap remeh 

bahkan di perusahaan yang modern, maju, dan terotomatisasi. 

Disiplin dalam suatu organisasi atau usaha dimana seorang pegawai 

menaati peraturan yang telah disepakati oleh atasan dan bawahannya. Pegawai 

sebagai sumber daya manusia tidak dapat dianggap remeh bahkan di perusahaan 

yang modern, maju, dan terotomatisasi. Kinerja adalah upaya guna meningkatkan 

kemampuan teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan agar relevan dengan 

posisinya. Ini bertujuan guna memperkaya keterampilan teknis dalam pelaksanaan 

tugas karyawan. Dalam konteks prestasi kerja, isu kinerja menjadi sangat penting 

dan tidak dapat diabaikan. Hasibuan (2001:69)   

Mangkunegara (2013;67). mengartikan bahwasannya kinerja sebagai hasil 

kerja yang diukur dari segi Tercapainya kualitas dan kuantitas oleh pegawai ketika  

melaksanakan tugasnya, yang sesuai dengan tanggung jawab yang dipercayakan 

kepadanya, adalah indikator dari kinerjanya. Kinerja juga dapat dipengaruhi secara 

tidak langsung melalui hubungan antara kepuasan kerja dan motivasi kerja, yang 

tentunya didukung oleh hasil penelitian  Murti, H., & Srimulyani (2013;4) dan 

didapati hasil berupa adanya hubungan mediasi antara motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Ketika seluruh kebutuhan dan keinginan 

pegawai terpenuhi, hal ini menumbuhkan rasa puas yang pada akhirnya 

berkontribusi pada peningkatan kinerja secara signifikan.  Ketika 

keseluruhan dari aspek kebutuhan ataupun keinginan pihak 

pegawainya sudah terpenuhi, hal ini tidak hanya menciptakan perasaan kepuasan 

yang mendalam tetapi juga secara otomatis meningkatkan kinerja mereka. 

Kebutuhan dan keinginan ini, yang dikenal sebagai motivasi kerja, berfungsi sebagai 

faktor utama yang berpengaruh pada bagaimana individu menjalankan tugasnya. 

Karyawan yang termotivasi cenderung bekerja dengan penuh dedikasi dan 

melakukan usaha maksimal secara sukarela, bahkan tanpa pengawasan ketat dari 

atasan. Motivasi, sebagai dorongan internal, berperan sebagai kekuatan 

pendorong yang tidak hanya memicu munculnya perilaku tetapi juga mengarahkan 

dan mengorganisasikannya, sehingga setiap tindakan yang diambil berkontribusi 

pada pencapaian hasil yang optimal dan efisien dalam mencapai tujuan perusahaan 
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Darmawan (2013).        Hasibuan, 

Malayu S (2013;193) disiplin dapat diartikan sebagai representasi keberfungsian dari 

pihak manajemen SDM yang memiliki kedudukan krusial sekaligus ada unsur 

berperan dalam konteks elemen kunci untuk meraih apa saja yang sudah ditetapkan 

dalam tujuan suatu organisasi. Hal yang perlu digarisbawahi bahwasanya ketika 

tidak ada kedisiplinan yang baik maka pencapaian tujuan suatu organisasi akan 

menjadi sulit dan penuh tantangan. Karyawan akan disiplin, apabila seluruh 

lingkungan kerja disiplin. Tetapi, karyawan tidak disiplin, apabila lingkungan kerja 

tidak disiplin. Sehingga sulit sekali menerapkan kedisiplinan karyawan pada 

lingkungan kerja yang tidak disiplin, sebab lingkungan kerja merupakan contoh 

untuk karyawan. Ketidakhadiran sering kali dapat disebabkan oleh karyawan yang 

malas atau bosan dengan perintah dan praktek atasannya, lingkungan kerja yang 

buruk, masalah pribadi seperti keluarga, ketidakmampuan dalam bekerja. 

Tabel 1. 1  
Daftar Absensi Kehadiran Pegawai Distrik Kuala Kencana 2023 

No Bulan 
Keterangan Terlamb

at 
Masuk 

Jumlah 
Pegaw

ai 
Ijin Sakit Absen 

1 Januari 9 0 1 1 33 

2 Februari 7 3 0 0 33 

3 Maret 3 2 3 5 33 

4 April 2 2 4 2 33 

5 Mei 1 1 3 6 33 

6 Juni 3 2 2 2 33 

7 Juli 4 1 3 3 33 

8 Agustus 1 0 0 1 33 

Jumlah 30 11 16 20 33 

 Sumber : Data yang diolah tahun 2024 

 

Pada Tabel 1.1 menunjukkan bahwa Kantor Distrik menghadapi masalah 

dengan tingkat ketidakhadiran yang berlebihan. Hal ini mengakibatkan pelayanan 

kantor Distrik Kuala Kencana mengalami kinerja yang kurang optimal dan 

berdampak langsung pada kualitas pelayanan terhadap masyarakat. Masyarakat 

yang tidak mendapatkan pelayanan yang baik merasa terbebani dan ini dapat 

menghambat perkembangan sosial dan ekonomi di wilayah tersebut. Jadi, 

peningkatan pelayanan kantor Distrik Kuala Kencana harus menjadi prioritas untuk 

kesejahteraan masyarakat. Menyinggung soal tingkatan dari keberhasilan saat 

merampungkan sejumlah tugas beserta kecakapan dalam meraih tujuan yang 

sudah diputuskan bersama, hal ini merefleksikan kualitas dari kinerja seseorang. 
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Sebagai ilustrasi berikut disajikan data jumlah pegawai kantor Distrik Kuala 

Kencana: 

Tabel 1. 2  
Jumlah Pegawai Berdasarkan Jabatan Pada Kantor  

Distrik Kuala Kencana Tahun 2024 

No Nama Bidang/Jabatan 
Jumlah  

PNS Honorer 

1 
YEMI GOBAI, S.SOS, MM  

NIP. 19781212 201104 1 001 
Kepala Distrik 1  

2 
LENI TONGLO, S.STP, M.SI  

NIP. 19900925 201406 2 001 
Sekretaris 1  

4 
AGUSTINUS TABUNI, SE  

NIP. 19710816 201405 1 001 

Kasubbag 

Program & 

keuangan 

4 1 

5 
DOLFINCE D. SARAUN, SE  

NIP. 19751201 201004 2 001 

Kasubbag 

Umum & 

Kepegawaian 

2 3 

6 
KRISTINE E. LAHOK, SE 

NIP. 19810209 200605 2 001 

Kasie 

Pemerintahan 
3 1 

7 
NATALINA KALASAMPE, SE  

NIP. 19821228 200701 2 005 
Kasie Kesra 2 2 

8 
MARSELA MOTE, S.IP  

NIP. 19821101 200909 2 005 

Kasie 

Perekonomian 
2 2 

9 
STINCE FITRI WALLI, SE  

NIP. 19770923 199712 2 001 
Kasie Trantib 2 2 

10 
AZER KABEZ, S.IP  

NIP. 19830609 201004 1 001 
Kasie Humas 2 3 

Jumlah keseluruhan pegawai  33 

 Sumber : Data yang diolah tahun 2024 

 
Menurut Tabel 1.2 diatas maka bisa dikatakan pada tahun 2024 Jumlah 

pegawai Kantor Distrik Kuala Kencana 33 orang. Dari data di atas dapat dilihat 

jabatan yang paling banyak adalah Staf ASN, Jumlah ASN di Kantor Distrik Kuala 

Kencana 33 orang. Jumlah yang paling banyak menduduki jabatan Staf ASN. 

Bahwasanya Pengangkatan PNS tersebut belum mengarah pada jabatan dan fungsi 

tertentu, Oleh sebab itu peneliti jadikan sampel dalam penelitian ini sebanyak 33 

orang termasuk Staf Honorer. Peneliti melakukan wawancara terhadap kepala 

kasubbag umum dan kepegawaian ibu Dolfince D.Saraun, S.E., menggemukan 
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masih terdapat fenomena yang muncul pada kantor Distrik Kuala Kencana 

mengenai pegawai yang kerap menumpukan pekerjaan serta kerap terlambat 

menjadikan tidak adanya efektivitas saat bekerja sehingga terjadi keterlambatan 

pekerjaan, daya kerja pegawai dibawah standar dari target yang ditetapkan 

pegawai, serta kurangnya motivasi pada hasil kerja. 

Menurut penjabaran yang sudah dikemukakan di atas, pihak penulis 

menetapkan judul penelitian dengan bunyi: “Analisis Pengaruh Disiplin Kerja, 

Motivasi Kerja, Dan Lingkungan Kerja, Terhadap Kinerja Pegawai, Pada kantor 

Distrik Kuala Kencana Kabupaten Mimika Provinsi Papua Tengah”. 

 
Metode Penelitian 

Metode penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 

penelitian kuantitatif asosiatif. Penelitian kuantitatif asosiatif menurut Sugiyono 

(2015;57) yaitu penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel 

atau lebih. Hubungan yang digunakan dalam penelitian ini adalah hubungan kausal. 

Hubungan kausual adalah hubungan yang bersifat sebab akibat, yang terdiri dari 

variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dan dependen (variabel yang 

dipengaruhi) menurut Sugiyono (2015;59). 

 
Hasil dan Pembahasan 

Analisis Data 

Deskripsi Variabel 

Dalam penelitian ini terdapat empat faktor variabel yang dikaji dalam studi 

ini. Selain itu, ada satu variabel dependen dan tiga variabel independen. Disiplin 

kerja berpengaruh terhadap faktor-faktor tersebut. Performa pekerja didasarkan 

pada sejumlah faktor independen, termasuk motivasi kerja dan lingkungan kerja. 

Berikut ini adalah statistik persentase mengenai karakteristik-karakteristik tersebut 

yang diperoleh dari kuesioner yang disebarkan: 

a. Variabel disiplin kerja (X1) 

Dari tabel 5.1  dapat disimpulkan pada tabel kuesioner pernyataan 

tentang variabel disiplin kerja terdapat nilai pernyataan “Pegawai selalu 

mematuhi semua peraturan yang berlaku di tempat kerja” mempunyai nilai 

presentase nilai negatif tertinggi sebesar 39% yang artinya pegawai pada 

kantor tersebut tidak mematuhi peraturan yang berlaku pada kantor 

tersebut hal ini tentu dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang 

berdampak pada pelayanan masyarakat. Sedangkan nilai positif tertinggi 

terdapat pada pernyataan “Pegawai tidak pernah terlibat dalam praktik 

korupsi atau penyalagunaan wewenang” dengan nilai presentase sebesar 

63% dapat  disimpulkan bahwa pegawai pada kantor tersebut tidak terlibat 

dalam hal yang menyangkut penyalahgunaan wewenang 
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Tabel 5. 1  Klasifikasi Nilai Disiplin Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

b. Variabel motivasi kerja (X2) 

Pada tabel 5.2 dapat di simpulkan bahwa pada tabel kuesioner 

dengan pernyataan “Pegawai selalu mendapatkan bonus saat saat 

mencapai hasil kerja yang maksimal” mendapatkan nilai presentase 

negatif 15% hal ini menunjukan bahwa pegawai pada kantor tersebut 

mengharapkan bonus dari pimpinan dan nilai presentae positif tertinggi 

dalam tabel ini terdapat pada pernyataan ” Saya merasa bahwa gaji yang 

saya terima mencukupi untuk memenuhi kebutuhan dasar saya sehari-

hari” dengan nilai positif  63% yang artinya pegawai merasa puas akan 

jaminan kesehatan yang di berikan oleh instansi. 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 5. 2 Klasifikasi Nilai Motivasi Kerja 

1 2 3 4

2 12 10 9

6.06% 36.36% 30.30% 27.27%

0 2 20 11

0.00% 6.06% 60.61% 33.33%

2 13 12 6

6.06% 39.39% 36.36% 18.18%

4 5 15 9

12.12% 15.15% 45.45% 27.27%

0 7 21 5

0.00% 21.21% 63.64% 15.15%

0 3 17 13

0.00% 9.09% 51.52% 39.39%

0 6 19 8

0.00% 18.18% 57.58% 24.24%

No Pernyataan
Skor

Pegawai tidak pernah 

melanggar aturan yang 

sudah ditetapkan

4

Pegawai tidak pernah 

terlibat dalam praktik 

korupsi atau 

1

Pegawai selalu hadir 

tepat waktu setiap hari 

kerja
Pegawai selalu 

memberitahu atasan jika  

tidak bisa hadir

2

Pegawai selalu 

mematuhi semua 

peraturan yang berlaku 

3

5

Pegawai segera 

melaporkan jika ada 

potensi masalah atau 

6

Pegawai mengerti dan 

menaati aturan yang 

berlaku di instansi ini

7
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c. Variabel lingkungan kerja (X3) 

Dilihat pada tabel 5.3 dapat disimpulkan bahwa pada tabel nilai 

presentase pada kuesioner nilai negative tertinggi tertera pada 

pernyataan “Pimpinan tidak membeda-bedakan antar karyawan satu 

dengan lainnya” mendapatkan nilai presentase tidak setuju 30% hal ini 

menunjukan bahwa pimpinan pada kantor tersebut masih membeda-

bedakan pegawai.  

1 2 3 4

0 2 21 10

0.00% 6.06% 63.64% 30.30%

0 2 14 17

0.00% 6.06% 42.42% 51.52%

2 1 15 15

6.06% 3.03% 45.45% 45.45%

3 1 12 17

9.09% 3.03% 36.36% 51.52%

2 3 17 11

6.06% 9.09% 51.52% 33.33%

2 1 19 11

6.06% 3.03% 57.58% 33.33%

0 2 18 13

0.00% 6.06% 54.55% 39.39%

4 5 11 13

12.12% 15.15% 33.33% 39.39%

1 2 18 12

3.03% 6.06% 54.55% 36.36%

Saya merasa dipercaya 

dan diberikan tanggung 

jawab yang sesuai dengan 

kemampuan saya

9

7

Saya memiliki kesempatan 

untuk berinteraksi dan 

berkolaborasi dengan 

rekan kerja lainnya
Pegawai selalu 

mendapatkan bonus saat 

saat mencapai hasil kerja 

yang maksimal

8

No Pernyataan
Skor

1

Saya merasa bahwa gaji 

yang saya terima 

mencukupi untuk 

2

Saya merasa kondisi 

lingkungan kerja saya 

nyaman dan mendukung 

produktivitas

Saya merasa aman secara 

fisik saat bekerja di 

instansi ini.

3

Instansi menyediakan 

jaminan kesehatan dan 

asuransi yang memadai

4

5

Saya merasa memiliki 

keamanan kerja yang stabil 

dan tidak khawatir 

kehilangan pekerjaan

6

Saya merasa diterima dan 

dihargai oleh rekan kerja 

saya
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Tabel 5. 3   Klasifikasi Nilai Lingkungan Kerja 

 

d. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Dari hasil presentase dari tabel 5.4 diatas menunjukan pada 

tabel kuesioner dengan mempunyai nilai negatif tertinggi terdapat 

pada pertanyaan “Apakah semua pegawai bapak/ibu selalu memiliki 

kemampuan kerja sama tim yg baik dgn sesama rekan kerja maupun 

Pimpinan?” memiliki nilai 27% . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

STS TS S SS

1 0 20 12

3.03% 0.00% 60.61% 36.36%

0 0 21 12

0.00% 0.00% 63.64% 36.36%

0 1 18 14

0.00% 3.03% 54.55% 42.42%

0 0 19 14

0.00% 0.00% 57.58% 42.42%

0 0 24 9

0.00% 0.00% 72.73% 27.27%

0 1 17 15

0.00% 3.03% 51.52% 45.45%

0 2 21 10

0.00% 6.06% 63.64% 30.30%

0 1 22 10

0.00% 3.03% 66.67% 30.30%

0 10 17 6

0.00% 30.30% 51.52% 18.18%

Sirkulasi udara yang ada di 

tempat kerja sudah 

memadai.

8

Pimpinan tidak membeda-

bedakan antar pegawai 

satu dengan lainnya

9

Pencahayaan di tempat 

kerja saya cukup untuk 

mendukung 

1

Tingkat kebisingan yang 

terjadi di lingkungan kerja 

saya tidak mengganggu.

2

Pernyataan
Skor

Hubungan dengan rekan 

kerja saya sangat 

harmonis

3

Suasana antara rekan kerja 

Saya sudah terbentuk 

dengan baik

4

Kelengkapan fasilitas kerja 

yang tersedia  sudah 

lengkap.

5

Fasilitas kerja yang 

tersedia di tempat saya 

bekerja sudah memadai 

6

Saya sering mendapatkan 

bantuan dari rekan kerja 
7
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Tabel 5. 4 Klasifikasi Jawaban Kinerja Pegawai 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uji Asumsi Klasik 

Purnomo (2017:107) Menyatakan Uji asumsi klasik diperlukan sebagai 

penentu Dalam model regresi, penting untuk memastikan tidak ada normalitas 

residual, multikolinearitas, autokorelasi, dan heteroskedastisitas. Model regresi 

linier yang ideal memenuhi asumsi klasik dengan data residual yang normal 

terdistribusi dan tidak terpengaruh oleh multikolinearitas, autokorelasi, atau 

heteroskedastisitas. Pemenuhan asumsi klasik ini penting guna menghasilkan 

model regresi yang memberikan estimasi tak bias dan hasil uji yang dapat 

dipercaya, Uji asumsi klasik ini dikerjakan  dengan memakai aplikasi SPSS versi 

27. 

a. Normalitas 

Menurut Sugiyono (2017:239), Uji normalitas merupakan metode 

statistik untuk menilai apakah data variabel penelitian berdistribusi normal. 

Kenormalan data adalah prasyarat penting dalam pengujian hipotesis 

menggunakan statistik parametrik, karena jika data tidak normal, metode 

statistik parametrik tidak dapat diterapkan, Ghozali (2017;145) Dengan memakai 

normal probability plot dan program statistik komputer IBM SPSS versi 27, uji 

normalitas dilaksanakan. Dalam penyelidikan ini, keputusan berikut dibuat 

dengan memakai nilai signifikan 0,05 dari uji One Sample Kolmogorov-Smirnov: 

1. Jika nilai sig > 0,05 maka data terdistribusi secara normal 

STS TS S SS

0 1 24 8

0.00% 3.03% 72.73% 24.24%

0 1 24 8

0.00% 3.03% 72.73% 24.24%

0 3 21 9

0.00% 9.09% 63.64% 27.27%

0 8 20 5

0.00% 24.24% 60.61% 15.15%

2 9 14 8

6.06% 27.27% 42.42% 24.24%

Skor

Pegawai selalu 

menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan sesuai 

dengan target yang 

ditetapkan

1

No Pernyataan

Pegawai selalu berusaha 

untuk bekerja sama 

dengan atasan dan rekan 

kerja lainnya.

5

Semua pegawai selalu 

mengerjakan semua 

pekerjaan dengan cermat 

dan teliti

2

Saya selalu berusaha 

untuk berkembang dan 

meningkatkan 

keterampilan kerja tanpa 

harus diminta.

3

Pegawai dapat dengan 

cepat menyesuaikan diri 

dengan perubahan dalam 

kebijakan atau prosedur.

4
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2. Jika nilai sig < 0,05 maka data tidak terdistribusi secara normal 

Tabel 5. 5  

Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 33 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.24022523 

Most Extreme Differences Absolute .140 

Positive .100 

Negative -.140 

Test Statistic .140 

Asymp. Sig. (2-tailed) .097c 

Sumber : Data Hasil Uji Normalitas yang diolah tahun 2024 

Uji normalitas menghasilkan nilai Asymp Sig. (2-tailed) sebesar 0,097, 

yang lebih tinggi dari 0,05, seperti yang diperlihatkan pada Tabel 5.5 di atas. 

Oleh karenanya, data dalam studi ini mendapatkan hasil distribusi normal. 

 

b. Uji Heteroskedastisitas 

 

Jika model regresi linier mengandung data dengan varians yang tidak 

sama pada residualnya, maka uji heteroskedastisitas menjadi gagal. Bila 

semua pengamatan dari setiap variabel independen pada model regresi 

memiliki varians yang tidak sama dari error, maka keadaan ini disebut 

heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual untuk beberapa 

pengamatan pada model regresi. Ghozali (2018) mengungkapkan bahwa tidak 

adanya heteroskedastisitas merupakan kualitas yang diinginkan dalam sebuah 

model regresi. Studi ini memakai uji Glejser untuk menilai heteroskedastisitas. 

Tabel berikut ini menampilkan hasil pengujian.  

Tabel 5. 6  

Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s t Sig. 
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B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) .912 2.072  .440 .663 

Disiplin Kerja .005 .046 .021 .109 .914 

Motivasi Kerja .003 .036 .016 .084 .934 

Lingkungan Kerja -.004 .049 -.016 -.084 .933 

a. Dependent Variable: HETERO 

Sumber : Data yang diuji tahun 2024 

Hasil temuan uji heteroskedastisitas dengan memakai uji Glejser pada 

tabel di atas memperlihatkan bahwa masing-masing variabel, antara lain X1 

(disiplin kerja), X2 (motivasi kerja), dan X3 (lingkungan kerja) mempunyai nilai 

signifikan masing-masing sebesar 0.914, 0.934, dan 0.933. Nilai tersebut lebih 

besar dari 0.05. Nilai tersebut lebih dari 0,05. Nilai tersebut lebih besar dari 

nilai yang dicapai. Dengan demikian, bisa disimpulkan bahwa model regresi 

tidak menunjukkan adanya heteroskedastisitas berdasarkan riset ini. 

 

c.   Uji Multikolinieritas 

 

Uji multikolinearitas, yang menentukan apakah variabel independen 

dalam model regresi saling berkorelasi. Model regresi yang baik tidak akan 

terjadi korelasi di antara variabel independen. Agar mengetahui ada ataupun 

tidaknya multikolinieritas dapat ditentukan dengan melihat nilai tolerance dan 

Variance Inflation Factor (VIF). Tidak adanya multikolinieritas di dalam model 

regresi dapat disimpulkan dari nilai VIF di bawah 10 dan nilai tolerance lebih 

besar dari 0,1 atau 10% (Ghozali, 2013). 

Tabel 5. 7  

Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Disiplin Kerja .926 1.080 

Motivasi Kerja .944 1.060 

Lingkungan Kerja .979 1.022 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 Sumber : Data Primer Diolah Tahun 2024 

 

Dari tabel 5.7 menunjukan Nilai disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), 

dan lingkungan kerja (X3) semuanya mempunyai nilai tolerance lebih besar dari 
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0,10, seperti yang diperlihatkan pada Tabel 5.7. Ketiga variabel independen 

yaitu disiplin kerja (X1) dengan nilai 1,080, motivasi kerja (X2) dengan nilai 

1,060, dan lingkungan kerja (X3) dengan nilai 1,022, mempunyai nilai VIF lebih 

kecil dari 10,00. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel-variabel independen 

dalam model regresi tidak menunjukkan adanya gejala multikolinieritas dalam 

studi ini. 

 

Uji Kelayakan Model 

 

Uji kelayakan model ialah pengujian yang dilakukan untuk menguji 

apakah suatu model regresi yang diusulkan diterima atau ditolak. Pengujian ini 

berfokus pada kemampuan model regresi dan kemampuan model regresi 

dalam memprediksi hubungan antar variabel. Untuk menguji efisiensi model 

maka dilakukan dua pengujian yaitu uji F serta koefisien determinasi. 

a. Uji F atau Uji Simultan 

Hasil pengujian simultan ataupun uji F bisa dilihat pada tabel 

sebagai berikut.  

Tabel 5. 8  

Hasil Analisis Uji F (Simultan) 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 72.415 3 24.138 14.222 .000b 

Residual 49.221 29 1.697   

Total 121.636 32    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

        Sumber : Data yang diolah tahun 2024 

  Dari tabel 5.8 terlihat bahwa df (n1) = k-1, yaitu jumlah variabel 

dikurangi 1, adalah 3, dan df (n2) = n-k, yaitu jumlah responden dikurangi 

jumlah variabel 33-4, adalah 29, dan Ftabel dihitung sebesar 2,93. Uji 

simultan, yang sering dikenal dengan uji F, menghasilkan nilai f-hitung 

sebesar 14,222 dan nilai Ftabel sebesar 2,93. Pada ambang batas 

signifikansi 0,000 < α 0,05, Sehingga secara keseluruhan variabel 

independen yaitu disiplin kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai sebagai 

variabel dependen. 
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b. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Nilai koefisien R² juga dapat diperoleh melalui pengujian 

menggunakan analisis regresi linier berganda. Tabel berikut 

menampilkan nilai tersebut. 

Tabel 5. 9  

Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .772a .595 .553 1.30280 

a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, MOTIVASI 

KERJA, DISIPLIN KERJA 

b. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

Sumber : Data yang diolah tahun 2024 

 

Pada tabel 5.9 hasil memperlihatkan Adjusted R Square 

mempunyai nilai 0.553. hasil ini dapat disimpulkan bahwa model ini 

cukup baik dalam menjelaskan variasi kinerja pegawai berdasarkan 

faktor  ligkungan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja namun masi 

ada 44.7% variasi dalam kinerja pegawai yang tidak dapat dijelaskan 

oleh hasil ini, yang mungkin disebabkan oleh faktor-faktor lain yang 

tidak termasuk dalam model seperti faktor organisasi lain, faktor 

individu, atau faktor eksternal lainnya.   

 
Analisis Regresi Linear Berganda 

Pengaruh antara variabel independen yaitu disiplin kerja, motivasi 

kerja, dan lingkungan kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja pegawai 

dapat ditentukan dengan pengujian analisis regresi linier berganda. Pengujian 

ini dilakukan dengan alat bantu berupa komputer dengan program SPSS 

(Statistic Program for Social Science) versi 27. Dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 5. 10  

Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 
2.033 3.481  .584 

.56

4 
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Disiplin Kerja 
.217 .077 .347 2.823 

.00

9 

Motivasi Kerja -.102 .060 -.206 -1.697 .100 

Lingkungan Kerja 
.398 .083 .573 4.802 

.00

0 

Sumber : Data yang diolah tahun 2024 

 

Berdasarkan tabel 5.10 maka dapat diperoleh model persamaan regresi 

linier berganda sebagai berikut: 

 

Y = 2,033 + 0,217 X1 + (-0,102) X2 + 0,398 X3 + Ɛ 

 

Kemudian interprestasi dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut: 

 

1. Berdasarkan persamaan diatas nilai konstanta (a) adalah 2,033 yang 

berarti jika variabel disiplin kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja 

mempunyai nilai = 0 maka nilai kinerja pegawai adalah 2,033.  

2. Nilai koefisien variabel disiplin kerja (X1) adalah 0,217 artinya jika disiplin 

kerja mengalami kenaikan sebesar satu, maka kinerja pegawai akan 

mengalami kenaikan sebesar 0,217. 

3. Nilai koefisien variabel motivasi kerja (X2) adalah (-0,102) artinya jika 

motivasi kerja mengalami kenaikan sebesar 1 maka kinerja pegawai akan 

mengalami kenaikan sebesar (-0,102). 

4. Nilai koefisien variabel lingkungan kerja (X3) adalah 0,398 artinya jika 

lingkungan kerja mengalami kenaikan sebesar 1 maka kinerja pegawai 

akan mengalami kenaikan sebesar 0,398. 

Uji t Parsial 

Guna memperlihatkan sejauh mana variabel independen 

mempengaruhi variabel dependen secara individual, maka dilakukan pengujian 

hipotesis. untuk mengetahui bagaimana disiplin kerja, motivasi, serta suasana 

kerja mempengaruhi performa pekerja, studi ini menggunakan uji hipotesis. 

Mengacu kriteria ini, suatu variabel independen berdampak pada variabel 

dependen jika t-hitung lebih besar dari t-tabel. Setelah melakukan uji hipotesis, 

dapat diketahui hasil sebagai berikut: 

 

Tabel 5. 11  

Hasil Analisis Uji t Parsial 

Coefficientsa 
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Model 

Unstandardize

d Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 2.033 3.481  .584 .564 

Disiplin Kerja .217 .077 .347 2.823 .009 

Motivasi Kerja -.102 .060 -.206 -1.697 .100 

Lingkungan Kerja .398 .083 .573 4.802 .000 

     Sumber : Data yang diolah tahun 2024 

 

Maka kesimpulan dari hasil uji t-tabel ditentukan nilai t-tabel sebesar 

2.045. Hasil pengujian hipotesis secara parsial melalui uji t didapatkan t-hitung, 

berlandaskan nilai koefisien pada tabel 5.11 memperlihatkan bahwa: 

1. Hasil pengujian pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

Dari data pada tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwa nilai t-hitung 

sebesar 2,823 dan nilai t-tabel sebesar 2,045. Oleh karena itu, t-hitung > t-

tabel, dan diperoleh nilai signifikan sebesar 0,009 < 0,05. Maka dari itu, 

dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai 

2. Hasil pengujian pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

Dari data pada tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwa t-hitung lebih 

kecil dari t-tabel, yaitu 2,045, dan dengan demikian nilai signifikan yang 

dihasilkan adalah 0,100 > 0,05.maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3. Hasil pengujian pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

Dari data pada tabel di atas, bisa disimpulkan bahwa t-hitung > t-tabel dan 

diperoleh nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05, karena nilai thitung sebesar 

4,802 dan nilai ttabel sebesar 2,045. Maka dapat dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai.   

 

Pengujian Hipotesis 

Menurut Arifin (2017:17), Pengujian hipotesis merupakan proses statistik 

yang dipergunakan ketika menentukan kebenaran suatu pernyataan. Melalui proses 

ini, kita dapat membuat simpulan guna menerima atau menolak hipotesis yang 

diajukan, yang mendukung pengambilan keputusan yang tepat berdasarkan data. 

a. Berdasarkan hasil dari analisis menunjukan bahwa disiplin kerja, dan lingkungan 

kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan namun motivasi kerja 
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tidak berpengaruh secara positif dan sign. terhadap kinerja pegawai pada 

kantor Distrik Kuala Kencana sehingga dapat disimpulkan hipotesis awal 

ditolak. 

b. Sebagaimana hasil analisis menunjukkan bahwasannya disiplin kerja, motivasi 

kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara 

bersamaan pada kinerja pegawai di kantor Distrik Kuala Kencana. Sehingga, 

hipotesis kedua dalam penelitian ini dinyatakan diterima. 

 

Pembahasan Hasil Analisis 

a. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Sebagaimana  hasil analisis yang ditemukan pada pengujian hipotesis 

baik itu secara parsial ataupun secara simultan, dan ditemukan bahwa, pada 

variabel (X1) Disiplin Kerja dapat memberi pengaruh sign. Pada  (Y) Kinerja 

Pegawai yang berada di Kantor Distrik Kuala Kabupaten Mimika Provinsi Papua 

Tengah. Yang artinya bahwa disiplin kerja yang baik dapat menciptakan tingkat 

konsisten serta keandalan dalam menghadapi kerja. Disamping itu juga disiplin 

kerja dapat menciptakan kebiasaan yang konsisten dalam bekerja, seperti 

datang tepat waktu, menyelesaikan tugas sesuai tanggal waktu, dan mengikuti 

aturan perusahaan. Sehingga didapati simpulan dari hasil analisis bahwa apabila 

para pegawai terkait dengan disiplin kerja memberikan dampak pada Kinerja 

Pegawai yang berada di Kantor Distrik Kuala Kabupaten Mimika Provinsi Papua 

Tengah. 

Berdasarkan dengan hasil analisa yang ada, maka dalam penelitian ini 

sejalan dengan penelitian oleh Khasifah at al,. (2016) yang menerangkan 

bahwasannya disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

performa pekerja, (Wau 2021) yang menernagkan bahwasannya disiplin kerja 

berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai Kantor Camat Somambawa 

Kabupaten Nia. 

 

b. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Sebagaimana pada hasil pengujian analisis didapati hasil 

bahwasannya variabel motivasi kerja (X2) berpengaruh negatif pada  kinerja 

pegawai tetapi tak berpengaruh secara sign. Pada kinerja pegawai (Y) pada 

kantor  Distrik  Kuala Kencana. Hasil penelitian ini tidak selaras dengan teori 

menurut Hasibuan (2017:111) Motivasi didefinisikan sebagai pemberian 

dorongan agar terciptanya semangat kerja pada seseorang, sehingga mereka 

mampu bekerja secara efektif dan mengintegrasikan seluruh usaha mereka. 

namun ada beberapa factor yang menunjukan penyebab tidak terjadi 

signifikansi dikarenakan kurangnya penghargaan berupa pujian ataupun bonus 
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berserta pemberian gaji yang sering terlambat dapat mengakibatkan kurangnya 

motivasi dalam bekerja. 

 Kesimpulan tersebut didukung oleh riset yang dilaksanakan oleh 

Purbasari (2019;217) dalam riset dengan judul “Pengaruh motivasi kerja, 

kepuasan kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan)” Temuan 

riset menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh negatif dan 

terhadap kinerja pegawai. dan juga hasil penelitian dari Pragiwani at al. 

(2020;125) dalam riset yang berjudul “Pengaruh motivasi, kompetensi, disiplin 

dan kompensasi terhadap kinerja karyawan (studi kasus pada karyawan pt. 

Tektonindo henida jaya group) hasil menemukan motivasi kerja tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. kemudian pada hasil 

penelitian Hidayat (2021:27) dalam hasil penelitian yang berjudul “Pengaruh 

Motivasi, Kompetensi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja” menemukan 

motivasi kerja tak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Surya Yoda 

Indonesia. 

c. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Sebagaimana pada hasil analisis yang dilaksanakan menunjukan 

bahwa lingkungan kerja (X3) berpengaruh secara signifikan secara langsung 

terhadap kinerja pegawai (Y) pada kantor Distrik Kuala Kencana Kabupaten 

Mimika Provinsi Papua Tengah.  Hasil penelitian ini didapati hasi bahwasannya 

lingkungan kerja yang tertera pada kantor Distrik Kuala Kencana tersebut 

merupakan faktor penting yang harus tetap di jaga seperti pada umumnya 

fasilitas pendukung yang ada dikantor berupa pendingin ruangan tempat kerja 

yang bersih dan rekan kerja yang baik dapat mempengaruh lingkungan yang 

baik pada kantor distrik kuala kencana. Dikarenakan jika lingkungan kerja yang 

baik nyaman maka dapat mempengaruhi tercapainya kinerja yang baik pada 

kantor Distrik Kuala Kencana. 

Temuan ini dikuatkan oleh penelitian Putra (2021), yang meneliti 

tentang “Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi 

Oleh Motivasi pada PT. Kampung Coklat Blitar Jawa Timur”. Penelitian tersebut 

membuktikan bahwasannya lingkungan kerja berpengaruh langsung pada 

motivasi kerja. Ini mengonfirmasi bahwasannya lingkungan kerja yang lebih baik 

dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan di PT. Kampung Coklat Blitar.Hasil 

serupa ditemukan oleh (Al 2022) yang meneliti “Pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai di dinas pendidikan dan kebudayan kabupaten 

bulukumba” 

Pada hasil penelitiannya dibuktikan bahwasnnya lingkungan kerja 

berpengaruh secara signifikan pada kinerja pegawai di kantor dinas pendidikan 

dan kebudayaan kabupaten bulukumba. 
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Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil uji, penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja dan 

lingkungan kerja secara parsial memiliki dampak positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, namun motivasi kerja tidak memiliki pengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada kantor Distrik Kuala Kencana Kabupaten 

Mimika Provinsi Papua Tengah. 

2. Berdasarkan hasil uji penelitian ini menunjukkan secara simultan disiplin 

kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki hasil yang signifikan  

terhadap kinerja pegawai pada kantor Distrik Kuala Kencana Kabupaten 

Mimika Provinsi Papua Tengah. 

 
Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan di atas. Maka terdapat beberapa 

saran antara lain : 

1. Kepada Pemimpin Distrik Kuala Kencana di sarankan untuk sebaiknya 

memperkuat kebijakan dan prosedur yang mendorong peningkatan 

disiplin. Hal Ini dapat dilakukan melalui pelatihan rutin, pemberian 

penghargaan bagi pegawai yang menunjukkan disiplin tinggi, serta 

penerapan aturan yang konsisten. Dengan meningkatkan disiplin kerja, 

diharapkan kinerja pegawai dapat terus meningkat Mengingat bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh yang paling kuat dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih baik harus menjadi prioritas. Ini bisa meliputi peningkatan fasilitas 

kantor, memastikan kebersihan dan kenyamanan, serta membangun 

budaya kerja yang positif dan inklusif. Kantor dapat memperkuat 

komunikasi internal dan mendorong kerja sama tim untuk menciptakan 

suasana kerja yang kondusif 

2. Kepada Pemimpin kantor Distrik Kuala Kencana disarankan untuk 

mengevaluasi kembali program motivasi yang sedang diterapkan. 

Manajemen dapat mengidentifikasi elemen-elemen motivasi yang kurang 

efektif dan mencari alternatif lain yang lebih relevan dan dapat 

meningkatkan semangat kerja. Contohnya, meningkatkan pengakuan atas 

prestasi, menyesuaikan insentif dengan kebutuhan pegawai, atau 

menciptakan lingkungan yang lebih mendukung pengembangan pribadi 

dan karier. 
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