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Abstrak: Penelitian ini dilakukan pada kantor Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
kabupaten Pandeglang, merupakan salah satu instansi pemerintah kabupaten pandeglang
yang melaksanakan urusan pemerintahan daerah dibidang kependudukan dan catatan sipil
berdasarkan asas otonomi dan tugas pembantuan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
apakah ada pengaruh yang signifikan dari lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Pandeglang.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Pandeglang yang berjumlah 35 orang. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh, dimana semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner
dan data primer. Metode analisis data yang digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitias, uji
asumsi klasik, uji hipotesis, uji koefisien determinasi, dan analisis regresi linier berganda
dengan bantuan SPSS 21. Hasil uji dari penelitian ini secara parsial menunjukkan bahwa,
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai sebesar (0,000 < 0,05),
dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai sebesar (0,012 < 0,05).
Sedangakan hasil uji penelitian secara simultan menunjukkan lingkungan kerja dan disiplin
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang ditunjukkan dengan signifikansi F sebesar
0,000 < a (0,05) dan Fhitng 22,969 > F tapel 3,28 . Dan R Square sebesar 58,9% sisanya
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai

PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia pada umumnya untuk memperoleh tingkat perkembangan
karyawan yang setinggi-tingginya, hubungan kerja yang serasi di antara para karyawan dan
penyatupaduan sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan
organisasi perusahaan secara terpadu (Husein Umar dalam Sunyoto, 2012:1). Manusia
merupakan unsur terpenting dalam setiap dan semua organisasi. Keberhasilan organisasi
mencapai tujuan berbagai sasarannya serta kemampuannya menghadapi berbagai tantangan,
baik yang sifatnya eksternal maupun internal, sangat ditentukan oleh kemampuan mengelola
sumber daya manusia.
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Manajemen sumber daya manusia aparatur mempunyai posisi yang sangat penting, karena
para aparatur mempunyai fungsi sebagai perumus, perencana, pelaksana, pengendali,
maupun yang mengevaluasi pembangunan. Sebagai kunci manajemen sumber daya manusia
aparatur harus mempunyai kriteria bersih, disiplin, berwibawa dalam melaksanakan tugas,
selalu memperhitungkan efektivitas dan efisiensi kerja, tanpa manajemen sumber daya
manusia pembangunan suatu Negara tidak akan membawa hasil yang baik. Pegawai negeri
dan non Pegawai negeri yang merupakan unsur aparatur Negara yang bertugas secara adil
dan merata, menjaga kesatuan dan persatuan bangsa dengan penuh kesetiaan kepada
Pancasila dan Undang-undang Dasar 1945. Guna mencapai tujuan tersebut diperlukan
pegawai negeri dan non pegawai negeri yang mempunyai kemampuan melaksanakan tugas
secara profesional dan bertanggung jawab guna memperoleh hasil kinerja yang baik dalam
menyelenggarakan tugas pemerintah dan pembangunan. (Gibson, et al. dalam Sunyoto,
2014:64) .

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil menggunakan sistem pengisian daftar hadir
manual dan sistem daftar hadir elektronik (finger print) sebagai alat untuk melakukan
perekaman, registrasi dan pemutahiran Pegawai ASN (Aparatur Sipil Negara),
penatausahaan dan verifikasi laporan hasil rekapitulasi bulanan daftar hadir elektronik. Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil melakukan koordinasi pengendalian administrasi dan
teknis sistem daftar hadir elektronik (finger print) dengan Badan Kepegawaian Daerah
(BKD) Kabupaten Pandeglang. Sedangkan sistem absensi manual dilakukan apabila sistem
daftar hadir elektronik (finger print) mengalami kerusakan atau tidak berfungsi, pegawai
ASN belum terdaftar dalam sistem hadir elektronik, sidik jari tidak terekam dalam sistem
daftar hadir elektronik atau terjadi keadaan kahar (force majcure). Dengan demikian, adanya
sistem absensi elektronik (finger print) subbagian umum dan kepegawaian akan mengetahui
Pegawai yang datang terlambat, tidak melakukan absensi pada saat jam masuk kantor tetapi
melakukan absensi saat jam pulang kantor, serta subbagian kepegawaian akan mengetahui
para Pegawai yang tidak masuk kantor melalui Badan Kepegawaian Daerah (BKD)
Kabupaten Pandeglang, akan tetapi dalam sistem absensi elektronik ini subbagian umum dan
kepegawaian tidak akan mengetahui berapa Pegawai yang tidak masuk karena izin, sakit,
maupun yang sedang Dinas Luar secara langsung. Sedangkan dengan adanya sistem absensi
manual, subbagian umum dan kepegawaian akan mengetahui berapa banyak Pegawai yang
tidak mengisi absensi manual karena izin, sakit, cuti maupun tanpa keterangan (alpa) secara
langsung dihari yang sama. jumlah seluruh Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kabupaten Pandeglang berjumlah 35 Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada tahun 2019.
Pada bulan Desember 2019, sebanyak 11 Pegawai yang tidak mengisi absensi manual secara
rutin dan sebanyak 24 Pegawai yang mengisi absensi manual secara rutin. Total
ketidakhadiran Pegawai pada bulan Desember sebanyak 207 kali Pegawai Negeri Sipil tidak
melakukan absensi manual, jumlah ini adalah jumlah yang paling tinggi daripada total
ketidakhadiran Pegawai lima bulan sebelumnya, pada bulan November sebanyak 196 kali
Pegawai tidak melakukan absensi manual. Selain itu, pengisian absensi manual untuk
ketidakhadiran Pegawai pada minggu ke-4 (empat) cenderung meningkat pada setiap
bulannya. Berbeda pada saat pengisian absensi manual pada minggu ke-1 (satu) dimana
hanya ada beberapa Pegawai yang tidak melakukan absensi manual. Keterangan yang
terdapat pada tabel 1.2, ada beberapa pegawai yang masuk kantor tetapi tidak mengisi absensi
manual dan hanya melakukan absensi elektronik melalui fingerprint, seharusnya setiap
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pegawai melakukan absensi secara manual dan elektronik. Dengan melakukan absensi
manual, Kasi Kepegawaian dan Umum dapat mengetahui setiap pegawai yang lzin, Sakit,
maupun yang Tanpa Keterangan atau sedang Dinas Luar. Berdasarkan uraian pada latar
belakang diatas, Peneliti melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja
dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Pandeglang”.

KAJIAN PUSTAKA

Manajemen sumber daya manusia pada umumnya untuk memperoleh tingkat perkembangan
karyawan yang setinggi-tingginya, hubungan kerja yang serasi di antara para karyawan dan
penyatupaduan sumber daya manusia secara efektif atau tujuan efisiensi dan kerja sama
sehingga diharapkan akan meningkatkan produktivitas kerja. Manajemen sumber daya
manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan atas
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan
hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan secara terpadu
(Husein Umar dalam Sunyoto, 2012:1). Berikut ini beberapa pengertian manajemen sumber
daya manusia menurut beberapa ahli. Menurut Hasibuan (2011:10) Manajemen sumber daya
manusia adalah : “/lmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif
dan efisien mambantu terwujuwudnya tujuan perusahaan karyawan dan masyarakat”.
Berdasarkan pengertian diatas, Manajemen Sumber Daya Manusia menitikberatkan pada
bagaimana mengelola pegawai sebagai aset utama organisasi perusahaan karena keberhasilan
organisasi perusahaan tergantung dari kinerja efektif dari pegawai itu sendiri. Sumber daya
manusia sendiri sebagai salah satu sumber daya, seperti halnya sumber daya lainnya,
merupakan masukan (input) yang diolah oleh organisasi dan menghasilkan keluaran (output).
Organisasi dan manusia merupakan sistem terbuka karena dipengaruhi oleh lingkungannya.
Manajemen SDM juga merupakan sistem terbuka yang dipengaruhi oleh lingkungan luar.
Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi perencanaaan, pengorganisasian,
pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian. (Malayu S.P. Hasibuan, 2011:21).

Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Kinerja seseorang dalam menjalankan
pekerjaannya merupakan hal yang penting bagi keberhasilan suatu lembaga. Dalam hal ini
perusahaan memerlukan sumber daya yang berkualitas untuk mencapai tujuan lembaga atau
perusahaan. (Wirawan, 2015:5). Pegawai Negeri Sipil adalah setiap warga Negara Republik
Indonesia yang telah memenuhi syarat yang telah ditentukan, diangkat oleh pejabat yang
berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau disertai tugas negara lainnya
dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku. menggambarkan
bagaimana ia berusaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan kata lain, kinerja
seseorang terkait dengan bagaimana ia melakukan tugas dan hasil yang telah diraih. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja Pegawai Negeri Sipil merupakan prestasi kerja
yang dicapai oleh Pegawai Negeri Sipil berdasarkan kompetensi yang dimilikinya pada
periode waktu 1 tahun dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai tanggung jawab yang
diberikan untuk mencapai tujuan Pemerintah.

Mangkumanegara (2013:67) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian
kinerja adalah sebagai berikut : Faktor Kemampuan, Secara psikologis, kemampuan (ability)
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terdiri dari kemampuan potensi (1Q) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya,
pegawai yang memiliki 1Q di atas rata-rata (1Q 110-120) dengan pendidikan yang memadai
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih
mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada
pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the right place, the right man on
the right job). Faktor Motivasi, Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai
dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan
diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Jenis-jenis
penilaian kinerja menurut Rivai dan Sagala (2011:562) sebagai berikut: Penilaian hanya
oleh atasan : dapat dilakukan secara cepat dan langsung, dapat mengarah kedistorsi karena
pertimbangan-pertimbangan pribadi. Penilaian oleh kelompok lini : atasan dan atasannya lagi
bersama-sama membahas kinerja dari bawahannya yang dinilai. Objektivitasnya lebih akurat
dibandingkan jika hanya oleh atasan sendiri dan individu yang dinilai tinggi dapat
mendominasi penilaian. Penilaian oleh kelompok staf : atasan meminta suatu atau lebih
individu untuk bermusyawarah dengannya. Atasan langsung yang membuat keputusan akhir
seperti penilaian gabungan yang masuk akal dan wajar.Penilaian melalui keputusan komite :
sama seperti pola sebelumnya kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi
mengambil keputusan akhir, akhir hasilnya didasarkan pada pilihan mayoritas misalnya
memperluas pertimbangan yang ekstrim dan memperlemah integritas manajer yang
bertanggung jawab. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan : sama seperti pada
kelompok staf, namun melibatkan wakil dari pinjaman wakil dari pimpinan pengembangan
atau departemen SDM yang bertindak sebagai peninjau yang independent misalnya
membawa satu pikiran yang tetap kedalam suatu penilaian lintas sektor yang besar. Penilaian
oleh bawahan dan sejawat, mungkin terlalu subjektif dan mungkin digunakan sebagai
tambahan pada metode penilaian yang lain.

Prosedur Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil, Sasaran Kerja Pegawai (SKP) Sasaran
Kerja Pegawai adalah rencana kerja dan target yang akan dicapai oleh seorang Pegawai
Negeri Sipil sebagaimana yang dimaksud meliputi aspek-aspek sebagai berikut : Kualitas,
Waktu, Biaya. Perilaku Kerja, Perilaku kerja adalah setiap tingkah laku, sikap atau tindakan
yang dilakukan oleh Pegawai Negeri Sipil atau tidak melakukan sesuatu yang seharusnya
dilakukan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. aspek-aspek sebagai
berikut : Orientasi pelayanan, Integritas, Komitmen, Disiplin, Kerjasama, Kepemimpinan.
Tujuan Penilaian Kinerja Menurut Sedarmayanti (2017:264) Penilaian kinerja bertujuan
untuk: Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan, Sebagai dasar perencanaan
bidang kepegawaian khususnya penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil
kerja. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal mungkin,
sehingga dapat diarahkan jenjang/rencana karirnya, kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.
Dapat disimpulkan bahwa tujuan dari penilaian kinerja adalah untuk mengetahui seberapa
besar Pegawai memiliki rasa tanggungjawab terhadap tugas yang diberikan oleh atasan, dan
mempermudah atasan untuk melihat seberapa baik dan cakap Pegawai tersebut dalam
mengerjakan setiap tugas yang diberikan.

Secara umum, menurut Wirawan (2015:54) dimensi kinerja dapat dikelompokkan menjadi
tiga jenis, yaitu hasil kerja, perilaku kerja, dan sifat pribadi yang berhubungan dengan
pekerjaan. Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di dalam
karyawan melakukan aktivitas bekerja. Pengertian lingkungan kerja disini adalah segala
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sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan
lain-lain. Menurut Sedarmayanti (2009:26) “Secara garis besar, jenis lingkungan Kerja
terbagi menjadi 2, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik”: Lingkungan
kerja fisik adalah semua yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi
pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja non fisik adalah
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan
atasan maupun dengan kerja, atau pun dengan bawahan (Sedarmayanti, 2009:26).
kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting
karena semakin baik disiplin kerja karyawan semakin tinggi prestasi kerja yang dapat
dicapainya.Pada review penelitian terdahulu dapat diuraikan sebagai berikut : Pada skripsi
peneliti A dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pabrik
Kelapa Sawit PT. Mulitimas Nabati Asahan, hasil penelitian pada judul skripsi tersebut
adalah bahwa Disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan serta Terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara variabel disiplin kerja terhadap prestasi Kkerja
karyawan. Persamaan antara Peneliti A dan Penulis yaitu pada penggunaan teori Disiplin
kerja dan metode penelitian. Sedangkan Perbedaan antara peneliti A dengan Penulis yaitu
Peneliti A tidak menggunakan variabel X Lingkungan kerja dan variabel Y Kinerja,
penggunaan pada teori yang dipakai serta perbedaan pada obyek penelitian. Pada judul
skripsi peneliti B, hasil penelitian pada Pengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai (studi kasus pada Pusat Pendidikan dan Pelatihan Pegawai
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan), adalah: Berdasarkan hasil uji pada variabel
lingkungan kerja pegawai Pusdiklat Kemendikbud secara parsial tidak signifikan dan
berkontribusi negatif terhadap kinerja pegawai Berdasarkan hasil uji pada variabel disiplin
kerja pegawai Pusdiklat Kemendikbud secara parsial berpengaruh signifikan dan
berkontribusi positif terhadap kinerja pegawai. Kedua variabel independen yaitu lingkungan
kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) secara bersama-sama (stimultan) berpengaruh terhadap
variabel kinerja pegawai. Persamaan dalam penelitian ini adalah Peneliti B dan Penulis sama-
sama menggunakan judul yang sama, persamaan pada metode penelitian dan persamaan pada
penggunaan teori kinerja dan lingkungan kerja. Sedangkan perbedaannya yaitu pada objek
penelitian dan penggunaan pada teori lain yang dipakai.Hipotesis merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan dalam kalimat pertanyaan. (Sugiyono, 2017:63). Hipotesis dalam penelitian ini
adalah:

Hipotesis 1 : Ho1 = Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Lingkungan kerja terhadap
Kinerja Pegawai, Hai= Terdapat pengaruh yang signifikan dari Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai. Hipotesis 2 : Ho2 = Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Pegawai, Haz #Terdapat pengaruh yang signifikan dari Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai. Hipotesis 3 : Ho1.2 = Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Ha1.2 #Terdapat pengaruh
yang signifikan dari Lingkungan kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai.

METODE PENELITIAN
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Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif disebut sebagai
metode positivistic karena berlandaskan pada filsafat positivisme. Metode ini sebagai
metode ilmiah/scientific karena telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris,
obyektif, terukur, rasional dan sistematis. Metode ini digunakan untuk meneliti pada populasi
atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data
bersifat statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono,
2017:8). Penelitian ini termasuk sebagai penelitian asosiatif. Penelitian asosiatif adalah
penelitian yang dilakukan untuk mencari hubungan satu atau lebih variabel independen atau
bebas (X) terhadap variabel dependen atau terikat (). Penelitian ini mencari hubungan atau
pengaruh sebab-akibat, antara variabel independen (X) adalah lingkungan kerja dan disiplin
kerja terhadap variabel dependen (Y) adalah kinerja. Penelitian ini ditujukan kepada ASN
(Aparatur Sipil Negara) yang bekerja di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil (Capil)
Kabupaten Pandeglang dengan total keseluruhan 35 Pegawai Negeri Sipil. Alat ukur yang
digunakan dalam penelitian ini adalah berupa observasi, wawancara dan penyebaran
kuesioner dengan para pegawai yang berkaitan dengan variabel-variabel yang diteliti.
Variabel yang diteliti dan dianalisis adalah lingkungan kerja dan disiplin kerja (X) dan
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai (Y).

Menurut Sugiyono (2014:148), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek-
obyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Menurut Sugiyono (2014:62),
menyatakan bahwa “Sampel adalah bagian dari jumlah dan kerakteristik yang dimiliki oleh
populasi”. Agar sampel yang diambil respresentatif, maka diperlukan teknik pengambilan
keputusan sampel. Penentuan sampel perlu dilakukan dengan cara yang dapat
dipertanggungjawabkan untuk mendapatkan data yang benar, sehingga kesimpulan yang
diambil dapat dipercaya. Dalam penelitian ini sampel yang diambil adalah seluruh pegawai
negeri sipil yang ada di Disduk Capil (Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil) Kab.
Pandeglang dengan total jumlah 35 pegawai karena metode sampel jenuh adalah teknik
penentuan sampel yang apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Menurut
Sugiyono (2014:131) Data Primer adalah sumber data yang langsung memberikan data
kepada pengumpul data. Data Sekunder adalah data yang diperoleh dalam bentuk yang jadi,
sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, biasanya sudah dalam publikasi. Variabel
penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh Peneliti untuk
dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik
kesimpulannya.

Untuk mendukung hasil penelitian, data yang diperoleh dari hasil pengisian kuesioner akan
di analisis  rumus-rumus atau dengan aturan yang ada sesuai dengan pendekatan Peneliti.
uji kualitas data : uji validitas, uji reliabilitas. uji asumsi klasik : uji normalitas, uji
multikolineritas, uji heterokedastisitas. uji hipotesis : uji statistik ¢ (uji parsial), uji statistik f
(uji stimultan), uji koefisien korelasi berganda (r), koefisien determinasi (r?), analisis regresi
linier berganda.

PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan 2 variabel independen (bebas) yaitu lingkungan kerja (X1) dan
disiplin kerja (X2) serta 1 variabel dependen (terikat) kinerja pegawai (Y). Penelitian ini
menggunakan data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner dengan memakai
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sampel jenuh karena semua jumlah populasi dijadikan sebagai sampel sebanyak 35 pegawai
negeri sipil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kab. Pandeglang dengan hasil uji
hipotesis nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan Fniung Sebesar 22,969 > Fapel 3,28,
sehingga terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai secara bersama-sama. Lingkungan kerja dan disiplin kerja secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 58,9%. Sedangkan sisanya sebesar
41,1% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian
ini.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu oleh Aditya Nur Pratama (2016)
dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
PT. Razer Brothers”. Dengan hasil yang menunjukkan bahwa secara parsial maupun simultan
Lingkungan Kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hal ini dapat dilihat dari tanggapan responden yang menyatakan bahwa Hubungan antara
pegawai/kelompok Kkerja terjalin dengan baik yang berarti dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja yang baik akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Sama hal nya dengan tanggapan responden mengenai disiplin kerja yang menyatakan bahwa
pegawai dapat memanfaatkan waktu kerja dengan baik sehingga pegawai dapat
meningkatkan kinerja serta kualitas kerja dengan baik.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial, variabel lingkungan kerja terdapat pengaruh
yang signifikan dan berkontribusi normal terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kabupaten Pandeglang. Ditandai dengan perolehan hasil uji t dengan
nilai thitung variabel lingkungan kerja sebesar 4,247 > twbel 2,037 Sedangkan nilai signifikansi
lingkungan kerja 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Hal diterima dan Hol
ditolak. Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial, variabel disiplin kerja terdapat
pengaruh yang signifikan dan berkontribusi normal terhadap kinerja pegawai Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Pandeglang. Ditandai dengan perolehan hasil
uji t dengan nilai thiung Variabel disiplin kerja sebesar 2,667 > tiwbel 2,037. Sedangkan nilai
signifikansi disiplin kerja 0,012 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha2 diterima dan
Ho2 ditolak. Secara simultan variabel lingkungan kerja dan variabel disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Pandeglang. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan Fnitung Sebesar 22,969 > Frapel
3,28), sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha3 diterima dna Ho3 ditolak.
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