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ABSTRAK 

Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Intrinsik, dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai di Kabupaten Pinrang 

The Influence of Work Environment, Intrinsic Motivation, and Work 

Discipline on Employee Performance in Pinrang Regency 

 

Pitrayanti K 

Fauziah Umar 

Asty Almaida 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi 

Intrinsik dan Disiplin Kerja melalui Kinerja Pegawai di Kabupaten Pinrang. Data 

penelitian ini diperoleh dari data primer dan data sekunder. Sampel dalam 

penelitian ini ditentukan menggunakan rumus slovin yang berjumlah 98 pegawai 

yang berstatus sebagai PNS di Kabupaten Pinrang. Analisis data menggunakan 

analisis jalur melalui model I dan model II serta melakukan uji hipotesis 

menggunakan uji t. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja, motivasi 

intrinsik memberikan pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja, disiplin kerja 

memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, lingkungan kerja 

memberikan pengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi 

intrinsik tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedang untuk 

pengaruh lingkungan kerja dan motivasi intrinsik melalui disiplin kerja 

menunjukkan adanya pengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja 

pegawai. 

 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Motivasi Intrinsik, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai. 

 

 

This study aims to analyze the influence of the Work Environment, Intrinsic 

Motivation and Work Discipline through Employee Performance in Pinrang 

Regency. The data of this study were obtained from primary data and secondary 

data. The sample in this study was determined using the slovin formula which 

collected 98 employees with the status of civil servants in Pinrang Regency. Data 

analysis using path analysis through model I and model II and to test the 

hypothesis using t test. Based on the results of the study indicate that the work 

environment does not have a significant effect on work discipline, intrinsic 

motivation has a significant effect on work discipline, work discipline has a 

significant effect on employee performance, the work environment has no 

significant effect on employee performance, intrinsic motivation has no effect on 

performance. employee. As for the influence of the work environment and 

intrinsic motivation through showing a significant indirect effect on employee 

performance.. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen 

keorganisasian yang fokus mengelola Sumber Daya Manusia untuk memperoleh 

tenaga kerja yang sesuai dengan standar organisasi. Sumber daya manusia 

merupakan bagian terpenting dalam suatu organisasi atau instansi karena 

keberadaannya sebagai penggerak utama serta kontribusi yang dapat diberikan 

berupa kemampuan, keahlian, dan keterampilannya dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Begitupun dengan instansi pemerintahan yang membutuhkan sumber 

daya manusia dalam hal ini pegawai untuk mencapai tujuannya berdasarkan 

sistem akuntabilitas kinerja yang telah ditetapkan. Untuk itu, dibutuhkan kinerja 

pegawai yang maksimal dalam melaksanakan pekerjaannya sec ara efektif dan 

efisien untuk mencapai suatu tujuan. 

Bratama dan Erianjoni (2020) mengemukakan bahwa kinerja pegawai 

adalah hasil yang dicapai dari pekerjaan yang telah dipercayakan kepada 

pegawai. Twalib dan Kariuki (2016) juga mengemukakan bahwa kinerja pegawai 

merupakan hasil kerja yang sangat terkait dengan standar suatu pekerjaan 

dalam pencapaian tujuan organisasi. Sehingga memerhatikan kinerja pegawai 

menjadi penting agar kestabilan kondisi organisasi dapat terjaga, karena kinerja 

merupakan indikator keberhasilan atau gagalnya organisasi tersebut dan akan 

memengaruhi seberapa banyak pegawai akan memberi kontribusi kepada 

organisasi. Robbins (2006) mengungkapkan bahwa kinerja pegawai dapat diukur 

dengan memerhatikan beberapa indikator, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, 

ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian dalam bekerja. 
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Berdasarkan hal tersebut maka penting untuk mengetahui faktor-faktor 

yang dapat memengaruhi atau meningkatkan kinerja pegawai. Salah satu faktor 

yang terindifikasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah lingkungan kerja. 

Menurut Riyanto, dkk. (2017) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja memberi pengaruh terhadap kinerja pegawai. Secara umum 

lingkungan kerja terbagi atas dua bagian. Pertama lingkungan kerja fisik, yaitu 

segala sesuatu yang ada di sekitar tempat kerja yang secara langsung ataupun 

tidak langsung memengaruhi pekerjaan. Kedua lingkungan kerja non-fisik, yaitu 

segala sesuatu yang terjadi pada hal yang berkaitan antara instansi dengan 

lingkungan kerja, seperti hubungan dengan atasan, hubungan dengan rekan 

kerja dan hubungan dengan bawahan (Sedarmayanti, 2012). 

Faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi 

intrinsik. Menurut Prahiawan dan Simbolon (2014) motivasi intrinsik adalah 

dorongan yang timbul dari diri sendiri untuk melakukan sesuatu. Berdasarkan 

hasil penelitian Sucipto dan Rauf (2021) menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

memberikan pengaruh secara langsung dan tidak langsung terhadap kinerja 

pegawai. Menurut Robbins (2006) yang termasuk dalam motivasi intrinsik 

meliputi prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab dan 

pengembangan potensi individu. Omollo (2015) mengatakan bahwa motivasi 

adalah kunci dari sebuah organisasi yang sukses untuk menjaga kelangsungan 

pekerjaan dengan cara yang kuat dan membantu organisasi untuk bertahan 

hidup. 

Disiplin kerja juga tidak kalah pentingnya dalam memengaruhi kinerja 

pegawai. Disiplin kerja adalah perilaku seseorang yang dilakukan atas kesadaran 

dan kesediannya untuk mematuhi peraturan dan norma-norma yang ada. Disiplin 
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kerja seorang pegawai bukan hanya dinilai dari itu, tetapi juga bisa dinilai dari 

kehadiran, tingkat kewaspadaannya dan etis dalam bekerja (Rivai, 2005). 

Seorang pegawai yang memiliki tingkat kedisiplinan yang tinggi akan 

memberikan hasil kerja yang baik meksipun tanpa diatasi oleh atasannya. 

Pegawai yang disiplin juga tidak akan merusak waktunya untuk melakukan hal-

hal yang tidak berguna.  

Sekretariat DPRD Kabupaten Pinrang merupakan salah satu instansi 

pemerintahan yang ada di Kabupaten Pinrang yang bertugas untuk 

menyelenggarakan administrasi kesekretariatan dan keuangan, mendukung 

pelaksanaan tugas dan fungsi DPRD serta menyediakan dan mengkoordinasikan 

tenaga ahli yang diperlukan oleh DPRD dalam melaksanakan hak dan fungsinya. 

Berdasarkan tugas-tugas tersebut, sangat perlu di dukung oleh pegawai yang 

mempunyai kinerja tinggi dan handal serta harus ditingkatkan disetiap tahunnya 

agar mampu menjaga atau meningkatkan kualitas pelayanan kepada anggota 

DPRD Kabupaten Pinrang. 

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan peneliti pada 13 September 

2021, diperoleh bahwa lingkungan kerja kantor dari segi penataan ruang, masih 

dikeluhkan oleh seorang pegawai mengungkapkan bahwa penempatan meja 

kerja yang membelakangi pintu utama untuk masuk ke dalam ruangan bagian 

umum itu membuatnya merasa tidak nyaman pada saat ada yang bertamu dia 

dalam keadaan membelakangi, pun dari segi penataan meja yang membuat 

ruang gerak pegawai menjadi terbatas. Terkait disiplin kerja, Pra penelitian yang 

dilakukan di salah satu instansi pemerintah persentase ketidakhadiran pegawai 

yang tanpa keterangan terjadi peningkatan tertinggi selama enam bulan terakhir 

pada bulan April sebanyak 16 pegawai lalu meningkat pada bulan Mei sebanyak 
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31 pegawai yang tercatat tidak hadir tanpa keterangan, hal ini menunjukkan 

kurangnya kesadaran akan disiplin kerja. (Tabel 1.1) 

Berdasarkan persentase data ketidakhadiran pegawai juga menujukkan 

terjadinya fluktuasi, sehingga pegawai belum memberikan pelaksanaan 

pekerjaannya secara efektif dan efisien. Hal tersebut dibuktikan dengan daftar 

rekapitulasi daftar hadir pegawai yang terjadi dalam bekerja selama enam bulan 

terakhir dari bulan Maret sampai Agustus 2021. 

Tabel 1.1 Data Ketidakhadiran pegawai 
 (Bulan Maret-Agustus 2021) 
 

Bulan 
Jumlah Hari 

Kerja (JHK) 

Jumlah 

Pegawai 

(JPe) 

Jumlah 

Ketidakhadiran  

(JKe) 

Persentase 

𝐽𝐾𝑒

𝐽𝐻𝐾 𝑋 𝐽𝐾𝑎
𝑥 100% 

Maret 21 38 158 20% 

April 21 38 177 22% 

Mei 17 38 109 16% 

Juni 21 38 176 22% 

Juli 21 38 93 12% 

Agustus 20 38 150 20% 

 

Selain ketidakhadiran, faktor lain yang terkait dengan disiplin kerja adalah 

keterlambatan. Dapat dilihat pada tabel 1.1 menunjukkan bahwa jumlah 

keterlambatan pegawai pada bulan Maret 2021 sampai bulan Agustus 2021 

mengalami fluktuasi, kemudian pada bulan Juli 2021 sampai bulan Agustus 

2021, jumlah ketidakhadiran pegawai mengalami peningkatan lebih besar. Agar 

lebih jelas, dapat dilihat dalam gambar 1.1 berikut. 

 

 

Sumber: Sekretariat DPRD Kabupaten Pinrang (2021) 
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Gambar 1.1 Grafik Ketidakhadiran Pegawai 

(Bulan Maret-Agustus 2021) 

Sumber: Sekretariat DPRD Kabupaten Pinrang (2021) 

Berdasarkan data di atas dapat disimpulkan bahwa jumlah ketidakhadiran 

pegawai pada bulan Maret sampai Agustus 2021 mengalami fluktuasi. Pada 

bulan Maret persentase ketidakhadiran pegawai sebesar 19,7%, bulan April 

persentasi mengalami peningkatan menjadi 22,1%. Pada bulan Mei 

ketidakhadiran pegawai menurun sebesar 16,8% dan mengalami peningkatan 

Kembali sebesar 22% pada bulan Juni. Kemudian persentase pada bulan Juli 

mengalami penurunan sebesar 11,6% lalu meningkat menjadi 19,7% pada bulan 

Agustus.  

Untuk mengatasi permasalahan yang terjadi ini, penting untuk instansi 

memerhatikan mengenai masalah kedisiplinan, kondisi lingkungan kerja dan 

motivasi pegawai dalam bekerja selama ini. Hal ini diharapkan agar dapat 

meningkatkan kinerja pegawai, sehingga, dengan terwujudnya hal tersebut, 

bukan hanya kebutuhan pegawai yang terpenuhi tapi tujuan dari instansi juga ikut 

tercapai. 

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Intrinsik dan 

Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Kabupaten Pinrang.” 
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1.2  Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka yang menjadi rumusan 

masalah dalam penulisan ini, yaitu: 

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap  disiplin kerja? 

2. Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap disiplin kerja? 

3. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

5. Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

6. Apakah lingkungan kerja berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja 

pegawai melalui disiplin kerja? 

7. Apakah motivasi intrinsik berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja 

pegawai melalui disiplin kerja? 

 

1.3 Tujuan penelitian 

1. Untuk menganalisa pengaruh lingkungan kerja terhadap disiplin kerja. 

2. Untuk menganalisa pengaruh motivasi intrinsik terhadap disiplin kerja. 

3. Untuk menganalisa pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. 

4. Untuk menganalisa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

5. Untuk menganalisa pengaruh motivasi intrinsik  terhadap kinerja pegawai. 

6. Untuk menganalisa pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai melalui disiplin kerja. 

7. Untuk menganalisa pengaruh tidak langsung motivasi intrinsik terhadap 

kinerja pegawai melalui disiplin kerja. 
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1.4 Manfaat penelitian 

1. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada 

organisasi dalam pengambilan kebijakan khususnya dalam peningkatan 

kinerja selama pegawai melaksanakan tugas-tugasnya. 

2. Manfaat Teoritis 

 Hasil penelitian ini dapat menambah wawasan dan memberikan 

referensi tentang manajemen sumber daya manusia khususnya 

mengenai variabel lingkungan kerja, disiplin kerja, motivasi intrinsik, dan 

kinerja pegawai. 

1.5  Ruang Lingkup Penelitian  

Penelitian ini difokuskan pada lingkungan kerja, motivasi intrinsik dan 

disiplin kerja sebagai faktor penentu kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan di 

Kabupaten Pinrang. 

1.6 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan dapat membantu dalam memperjelas uraian dalam 

penulisan penelitian yang kemudian diuraikan ke dalam lima bab, sebagai 

berikut: 

Bab I  Pendahuluan 

Pada bab ini berisikan latar belakang, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, manfaat penelitian, dan ruang lingkup penelitian, serta 

sistematika penulisan. 

Bab II  Tinjauan Pustaka 
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Bab ini berisikan landasan teori yang digunakan dalam 

mendukung penelitian, serta defenisi dan penjelasan yang 

berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, juga memuat 

kerangka pikir dan hipotesis. 

Bab III  Metode Penelitian 

Pada bab ini akan dibahas mengenai rancangan penelitian, 

tempat dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan 

sumber data, teknik pengumpulan data, definisi operasional 

variabel, instrumen penelitian,metode analisis data serta 

pengujian hipotesis. 

Bab IV  Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Bab ini berisikan gambaran umum mengenai objek penelitian ini 

dan hasil penelitian yang telah dianalisis dengan metode 

penelitian yang telah ditentukan sebelumnya. 

Bab V  Penutup 

Pada bab ini berisi kesimpulan yang diperoleh dari pembahasan 

hasil  penelitian yang telah dilakukan dan saran kepada pihak-

pihak yang berkepentingan terhadap hasil peneitian ini. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Hasibuan (2012) manajemen sumber daya manusia adalah 

hubungan dan peranan tenaga kerja yang diatur oleh ilmu dan seni agar efektif 

dan efisien dalam memberdayakan kemampuan manusia agar dapat mencapai 

tujuan di setiap perusahaan. Manajemen sumber daya manusia merupakan 

bagian dari manajemen umum dalam beberapa proses meliputi perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam 

fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. 

Wahet, dkk. (2020) mengungkapkan manajemen sumber daya manusia 

adalah pembinaan, penggunaan dan perlindungan sumber daya manusia yang 

bertugas untuk mengelola potensi yang dimiliki untuk mencapai tujuan 

organisasi. Sedang Sopiah dan Sangadji (2017) mengungkapkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah aktifitas yang dilakukan dalam 

organisasi untuk menuju pada tahap merangsang, mengembangkan, memotivasi 

dan memelihara organisasi sehingga kinerja organisasi tetap baik. 

Menurut Veithzal dan Jauhani (2014) manajemen sumber daya manusia 

merupakan kegiatan perencanaan, pengorganisasian pelaksanaan dan 

pengendalian yang termasuk bagian dari manajemen umum yang aktivitasnya 

dilaksanakan agar penggunaan sumber daya manusia dapat dilakukan secara 

efektif demi pencapaian tujuan organisasi. 
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2.1.2 Fungsi – Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Terry (2006) mengungkapkan bahwa ada dua fungsi-fungsi dari 

manajemen sumber daya manusia, yaitu: 

1. Fungsi Manajerial 

a. Perencanaan, persiapan awal dengan menentukan garis-garis besar 

mengenai apa yang akan dituju, kemudian dijadikan pedoman untuk 

pelaksanaan suatu tujuan. 

b. Pengorganisasian, dalam hal ini akan ditentukan tugas dari 

pekerjaannya, macam/jenis serta sifat pekerjaan, unit-unit kerjanya 

dan tentang siapa yang akan melakukan, juga tentang bagaimana 

keuangan dan fasilitas-fasilitasnya dengan mengupayakan ini akan 

dapat petugas melakukan pekerjaannya dengan cakap, mampu, dan 

terampil sesuai dengan persyaratan yang dibutuhkan. 

c. Pengarahan, selanjutnya dilakukan pergerakan agar mereka 

terdorong untuk menyelesaikan tugas demi tujuan bersama. 

d. Pengendalian/pengawasan, pada tahap ini dilakukan pengamatan 

terhadap pekerja mengenai apakah mereka bekerja telah tepat pada 

tempatnya, begitupun dengan kinerjanya. Sehingga jika terdapat 

kesalahan, dengan segera dapat dilakukan perbaikan hingga tujuan 

dapat tercapai. 

2. Fungsi Operasional 

a. Pengadaan (personel procurement), tenaga kerja yang diperoleh 

berdasarkan jumlah dan spesifikasi yang sesuai dengan kebutuhan 

untuk mencapai tujuan organisasi 



11 

 
 

 
 

b. Pengembangan (personel development), pengembangan tenaga kerja 

yang dilakukan dengan mengikutsertakan pekerja ke dalam aktivitas 

pendidikan dan pelatihan yang disesuaikan dengan tugas dan 

fungsinya dalam organisasi. 

c. Kompensasi (compensation), bentuk penghargaan yang diberikan 

kepada pegawai atas kontribusinya yang bekerja dengan baik 

sehingga dapat memotivasi mereka. Adapun bentuk kompensasi yang 

dapat diberikan, dapat berupa reward atau imbalan penghargaan, 

juga termasuk promosi jabatan. 

d. Integrasi (integration), tugas pegawai dan keahlian yang dimiliki 

dipadukan dan ditempatkan sesuai dengan kapasitas dan potensinya, 

sehingga dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dapat 

mencapai produktivvitas yang meningkat. Setelah itu, seluruh 

keterampilan yang dimiliki diintegrasikan dengan kondisi masyarakat 

dan sekitarnnya agar antara situasi dan kondisi loka yang dimiliki 

dapat dianggap sebagai bagian yang tidak terpisahkan. 

e. Pemeliharaan (maintenance), mempertahan kondisi stabil 

organisasi/perusahaan atas apa yang telah dihasilkan agar tetap 

terjaga dengan  baik. 

f. Pemisahan (separation), karyawan-karyawan 

g.  yang memiliki potensi yang baik, prestasi yang cemerlang, keahlian 

yang menguntungkan dijadikan percontohan kerja bagi masyarakat 

sehingga sumber dayanya dapat disumbangkan dan diambil manfaat 

oleh masyarakat umum. 
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2.1.3 Pengelolaan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Peranan manajemen sumber daya manusia saat ini jauh berbeda dengan 

peranannya sepuluh tahun yang lalu. Dalam lingkungan yang kompleks, dinamis 

dan sangat kompetitif, dituntut pengelolaan sumber daya manusia yang efektif 

dan efisien. Menurut Soetjipto (2006), mengatakan bahwa pengelolaan MSDM 

didasarkan pada tiga prinsip: 

1. Pengelolaan dengan orientasi layanan. Dimaksudkan untuk menghindari 

pengelolaan sumber daya manusia seperti yang dilakukan dalam pabrik yang 

mengahsilkan output-output seragam (standar). Keseragaman seperti itu 

tidak sesuai dengan kebutuhan dan keinginan sumber daya manusia. 

Dengan berorientasi pada layanan, ketidaksesuaian tersebut bisa dikurangi 

atau dihilangkan. Dengan terpenuhinya kebutuhan dan keinginan sumber 

daya manusia, dampak positifnya adalah meningkatnya kepuasaan kerja 

mereka yang pada gilirannya menimbulkan produktivitas, meningkatnya 

kinerja, retensi dan komitmen pekerja yang lebih besar terhadap organisasi. 

Secara keseluruhan akan menghasilkan nilai layanan eksternal, yang 

mendatangkan kepuasan pelanggan yang pada gilirrannya membuahkan 

loyalitas pelanggan dan yang pada kahirnya menghasilkan keuntungan dan 

pertumbuhan pendapatan. 

2. Pengelolaan yang memberikan kesempatan seluas-luasnya kepada sumber 

daya manusia untuk berpartisipasi aktif di dalam perusahaan/organisasi. Hal 

ini bertujuan agar pekerjaanya lebih menarik sehingga mampu mendorong 

semangat kerja sumber daya manusia. Selain itu, partisipasi cenderung 

meningkatkan motivasi karena pegawai merasa lebih diterima dan lebih 

dilibatkan. Haga diri, kepuasan kerja dan kerja sama dengan manajemen 
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meningkat. Hasilnya adalah konflik dan stress yang berkurang. Komitmen 

yang lebih besar terhadap tujuan dan penerimaan yang lebih baik terhadap 

perubahan. Pergantian pegawai dan ketidakhadiran mungkin berkurang 

karena karyawan merasa bahwa mereka memiliki tempat kerja yang lebih 

baik dan lebih sukses dalam pekerjaannya. Sehingga partisipasi itu sendiri 

menigkatkan jalinan komunikasi arena para karyawan satu sama lain 

membahas masalah pekerjannya. 

3. Pengelolaan sumber daya manusia yang mampu menumbuhkembangkan 

jiwa interpreneur (wirausaha) dakan diri setiap individu dalam setiap 

organisasi. Orang yang memiliki jiwa enterpreneur memiliki ciri-ciri percaya 

diri, originalitas, berorientasi pada manusia, berorientasi hasil kerja, 

berorientasi masa depan dan berani mengambil resiko. 

 

2.2 Lingkungan Kerja 

2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut Basit, dkk. (2018) lingkungan kerja merupakan tempat dimana 

pegawai melakukan aktivitas sehari-hari dan lingkungan kerja merupakan segala 

sesuatu yang ada disekitarnya sehingga dapat mempengaruhi dirinya untuk 

melaksanakan tugas tersebut. 

Menurut Nitisemito (2000) Lingkungan kerja dalam organisasi akan 

memberikan gambaran bahwa seseorang bekerja akan menghasilkan output 

yang baik jika sesuai dengan organisasi dan pekerjaannya. Lingkungan kerja 

dapat diartikan sebagai setiap hal yang ada di tempat kerja dan memberi 

pengaruh kepada pekerja dalam melaksanakan tugas yang diberikan. 

Lingkungan kerja merupakan faktor penting dalam menciptakan kinerja pegawai. 

Karena lingkungan kerja memberi pengaruh langsung terhadap pegawai dalam 
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menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 

organisasi. 

Menurut Bratama dan Erianjoni (2020) lingkungan kerja adalah 

lingkungan yang dapat memberikan kesan nyaman dan menyenangkan baik 

secara fisik maupun non-fisik yakni dengan perasaan bekerja seperti di rumah 

atau di rumah untuk bekerja, lingkungan kerja yang dimaksud terdiri dari segala 

sarana dan prasarana kerja di tempat kerja, meliputi tempat kerja, fasilitas dan 

alat bantu kerja, kebersihan, penerangan, ketenangan, termasuk hubungan kerja 

antar pegawai. 

Menurut Sedarmayanti (2012) lingkungan kerja merupakan suatu 

rangkaian dari beberapa hal yang dipersepsikan oleh pekerja dalam lingkungan 

organisasi dan memberi pengaruh besar dalam mengarahkan perilaku pegawai. 

Artinya, apabila perusahaan mampu menciptakan lingkungan kerja yang nyaman 

bagi pegawai, maka pegawai akan betah dalam bekerja tanpa adanya gangguan 

dan tekanan, sehingga kinerja pegawai akan meningkat dan tujuan perusahaan 

dapat tercapai secara maksimal. 

2.2.2 Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Bratama dan Erianjoni (2020) secara umum lingkungan kerja 

sendiri terbagi menjadi dua bagian. Pertama, lingkungan kerja fisik, yaitu segala 

sesuatu yang ada disekitar tempat orang bekerja, yang secara langsung maupun 

tidak langsung dapat mempengaruhi pekerjaan. Kedua, lingkungan kerja non 

fisik, yaitu segala sesuatu yang terjadi pada instansi yang berkaitan dengan 

lingkungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan dengan 

rekan kerja, serta hubungan dengan bawahan. 
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Adapaun indikator dari lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2012) 

sebagai berikut: 

1. Pencahayaan di ruang kerja; pencahayaan yang cukup akan menambah 

efisiensi pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga menciptakan 

kinerja yang baik. 

2. Sirkulasi Udara di ruang kerja; dengan didukung sirkulasi udara yang baik 

maka akan menyehatkan badan apalagi bila ruangan tersebut termasuk 

padat dengan jumlah dalam satu ruangan. 

3. Kebisingan; siapapun tidak senang mendengarkan suara bising karena akan 

mengganggu sdan mempengaruhi kefokusan seseorang dalam melakukan 

aktivitasnya, termasuk selama melakukan pekerjaannya. 

4. Penggunaan warna; warna dapat memengaruhi kondisi jiwa seseorang bila 

tidak digunakan dengan tepat, untuk itu komposisi warna harus tetap 

diperhatikan. 

5. Ruang gerak yang diperlukan. 

6. Keamanan kerja. 

7. Hubungan karyawan 

  Nuraini (2013) menjelaskan bahwa untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang efektif, ada beberapa faktor yang dapat diperhatikan, sebagai berikut. 

1. Cahaya 

Dengan penerangan yang baik akan memberikan pengaruh pada mata 

pegawai untuk tak mudah lelah dan membantu pegawai untuk menghindari 

kesalahan sehingga dapat menambah efisiensi kerja pegawai. 

2. Warna 
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Warna menjadi factor yang penting untuk diperhatikan karena warna ruangan 

yang tepat akan memberikan rasa kegembiraan, dan ketenangan selama di 

tempat kerja. 

3. Udara 

Pertukaran udara yang terjadi dengan baik akan memberikan kesegaran 

kepada pegawai selama bekerja sehingga dapat melaksanakan 

pekerjaannya dengan nyaman. 

4. Suara 

Untuk mengatasi kemungkinan adanya suara-suara kegaduhan perlunya 

penempatan alat-alat yang menimbulkan suara keras pada ruang khusus 

sehingga tidak mengacaukan konsentrasi pegawai dalam bekerja. 

 

2.3 Motivasi Intrinsik 

2.3.1 Pengertian Motivasi Intrinsik 

Menurut Suwarno (2014) motivasi intrinsik adalah dorongan yang tumbuh 

dari dalam diri seseorang untuk melakukan sesuatu atas ketertarikan yang 

ditemukan. Menurut Taufiq (2016) motivasi intrinsik adalah aktivitas yang 

dilakukan tanpa perlu adanya rangsangan karena dilakukan atas kemauan dari 

dalam diri seseorang. 

Menurut Sucipto dan Rauf (2021) motivasi intrinsik adalah kemauan yang 

timbul dari diri seseorang untuk menyelesaikan pekerjaannya. Hal yang sama 

juga diungkapkan oleh Prahiawan dan Simbolon (2014) bahwa motivasi intrinsik 

adalah dorongan yang timbul dari diri sendiri untuk melakukan sesuatu. 

 

 

 



17 

 
 

 
 

2.3.2 Indikator Motivasi Intrinsik 

Menurut Robbins (2006) indikator yang dapat digunakan untuk menilai 

motivasi intrinsik, yaitu; 

1. Prestasi (achievement)  

Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas atas keahlian yang dimiliki, usaha dan kesempatan. 

2. Pengakuan (recognition) 

Pengakuan adalah bentuk apresiasi yang berikan atas hasil akhir dari 

pekerjaan yang telah berhasil diselesaikan. 

3. Pekerjaan itu sendiri (the work itself) 

Berat ringannya tantangan yang dirasakan oleh pegawai selama 

menyelesaikan pekerjaannya. 

4. Tanggung jawab (responbility) 

Perihal yang dirasakan terhadap tanggung jawab diberikan kepada seorang 

pekerja. 

5. Pengembangan potensi individu (advancement) 

Adanya kemungkinan kenaikan pangkat dari pekerjaan yang diberikan 

sebelumnya. 

Adapun menurut Sutrisno (2009) yang menjadi indikator dari motivasi 

intrinsik, yakni sebagai berikut: 

1. Keinginan untuk dapat hidup. 

2. Keinginan untuk dapat memiliki. 

3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan. 

4. Keinginan untuk memperoleh pengakuan. 

5. Keinginan untuk berkuasa 
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2.4 Disiplin Kerja 

2.4.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Hasibuan (2012) kedisiplinan dalam bekerja merupakan bentuk 

kesadaran dan kesediaan dari orang tersebut dalam mentaati peraturan, dan 

norma-norma sosial yang ada. Nitisemito (2000) juga mengungkapkan bahwa 

disiplin kerja itu merupakan bentuk dari perilaku seseorang yang melakukan 

secara sukarela dan sadar untuk menaati aturan yang telah ditentukan baik itu 

secara tertulis maupun tidak tertulis. 

Menurut Sutrisno dan Sunarsi (2019) mengartikan disiplin kerja adalah 

perilaku seseorang dan tindakan yang dilakukan sesuai dengan aturan 

organisasi baik secara tertulis maupun tidak tertulis, karena dengan disiplin kerja 

yang baik, proses pelaksanaan pekerjaan yang lancar sehingga pelaksanaan 

pekerjaan akan mencapai hasil yang maksimal. Singodimendjo (2011) 

mendefenisikan disiplin kerja sebagai kemauan untuk menaati peraturan yang 

berlaku, dan seseorang dengan disiplin kerja yang baik akan bekerja dengan 

semangat dan tekun meskipun tidak diawasi oleh pemimpinnya secara langsung.  

Rivai (2009) juga mengungkapkan bahwa disiplin kerja merupakan suatu 

alat yang digunakan sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan karyawan dalam menaati peraturan dan norma-norma yang yang 

berlaku. Sedangkan Sunarsi, dkk. (2021) dalam penelitiannya mengungkapkan 

bahwa disiplin kerja adalah perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, 

kepatuhan, keteraturan, dan ketertiban sehingga menciptakan suatu kondisi di 

tempat bekerja. 

2.4.2 Indikator Disiplin Kerja 

 Menurut Rivai (2005), disiplin kerja memiliki lima indikator sebagai berikut: 
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1. Kehadiran 

Hal ini menjadi indikator yang paling dasar dalam mengukur kedisiplinan 

pegawai, karena biasanya pegawai yang memiliki disiplin kerja yang rendah 

terbiasa untuk terlambat dalam bekerja. 

2. Ketaatan pada peraturan kerja 

Pegawai yang taat pada peraturan kerja yang ada akan kecil kemungkinan 

untuk melalaikan prosedur kerja karena akan selalu mengikuti prosedur kerja 

yang telah ditentukan. 

3. Tingkat Kewaspadaan tinggi 

Pegawai yang memiliki kewaspadaan akan mengarahkan dirinya untuk 

bertindak hati-hati, penuh perhitungan dan ketelitian dalam bekerja, serta 

selalu menggunakan seseuatu secara efektif dan efisien. 

4. Ketaatan pada Standar Kerja 

Besarnya tanggungjawab pegawai atas tugas yang telah diberikan 

kepadanya. 

5. Bekerja etis 

Tindakan yang tidak sopan atau tindakan yang tidak pantas selama bekerja, 

hal ini merupakan tindakan indisipliner sehingga bekerja etis sebagai salah 

satu wujud dari disiplin kerja pegawai. 

 

2.5 Kinerja Pegawai 

2.5.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

 Dessler (2016), mendefinisikan kinerja Pegawai sebagai hasil dari 

kinerja aktual pegawai dibandingkan dengan kinerja yang diharapkan pegawai. 

Kinerja pegawai yang diharapkan, prestasi merupakan suatu standar prestasi 
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yang dibentuk sebagai acuan agar dapat melihat kinerja masing-masing individu 

pegawai sesuai dengan standar jabatan yang telah ditentukan. 

 Menurut Mathis dan Jackson (2006) kinerja pegawai merupakan salah 

satu aspek dalam suatu perusahaan yang menjadi perhatian besar para manajer 

perusahaan. Karena kesuksesan suatu perusahaan sangat bergantung pada 

kinerja pegawainya. Kinerja pegawai merupakan sesuatu yang mempengaruhi 

seberapa besar kontribusinya bagi suatu perusahaan. Kinerja mencerminkan 

seberapa baik pegawai memenuhi standar suatu pekerjaan. 

 Mangkunegara (2015) mendefenisikan kinerja sebagai hasil kerja yang 

sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan kepada pegawai yang terjaga 

dalam pencapaian kualitas dan kuantitas. Juga merupakan hasil kerja yang 

menghasikan kualitas dan kuantitas dan dilakukan oleh seseorang pekerja yang 

setiap perilakunya ditujukan untuk mencapai suatu hasil tertentu. 

 Menurut Rivai (2009) kinerja adalah bentuk nyata dari prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan tanggung jawabnya dalam 

perusahaan. Bernardin dan Russel (2003) kinerja adalah hasil kerja individu atau 

kelompok dalam periode tertentu yang menunjukkan seberapa baik pekerjaan 

yang telah dilaksanaka dalam pencapaian tujuan organisasi. 

2.5.2 Indikator Kinerja   

Menurut Prawirosentono (2002), unsur-unsur yang dapat digunakan untuk 

menilai kinerja pegawai , yaitu: 

1. Kualitas kerja meliputi: ketepatan waktu, ketepatan, ketrampilan dan 

ketepatan sasaran. 
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2. Kuantitas pekerjaan meliputi: keluaran yang tidak hanya berupa tugas 

rutin tetapi tugas ekstra atau mendesak. 

3. Hubungan kerja meliputi: pergantian pekerjaan, rekan kerja dan 

kerjasama dengan rekan kerja atau atasan. 

4. Ketahanan meliputi: disiplin, inisiatif, loyalitas dan ketaatan pada 

peraturan yang ditetapkan.   

Menurut Robbins (2006), ada enam indikator untuk melakukan 

pengukuran kinerja pegawai, sebagai berikut: 

1. Kualitas; diukur dari persepsi pimpinan dengan melihat kualitas kerja dan 

kesempurnaan dengan memanfaatkan keterampilan dan kemampuan dari 

tiap-tiap pegawai itu sendiri untuk memperoleh hasil akhir. 

2. Kuantitas; dalam bentuk jumlah yang dihasilkan, dapat  berupa jumlah 

unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu; menyelesaikan pekerjaan dalam standar pencapaian 

waktu tertentu. 

4. Efektivitas; dilihat dari tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

dalam menaikkan hasil dari setiap unit. 

5. Kemandirian; merupakan tingkat seorang pegawai yang menjalankan 

fungsi kerjanya dengan baik. 

6. Komitmen kerja; yang diukur dengan tingkat komitmen kerja terhdap 

instansi yang mana mana pegawai tetap bertanggung jawab terhadap 

organisasi . 

Mangkunegara (2015) menyatakan bahwa penilaian kinerja pegawai juga 

bisa didasarkan pada objektifitas berdasarkan dengan indikator berikut: 

1. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas. 

2. Penyelesaian pekerjaan melebihi target. 
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3. Bekerja tanpa kesalahan. 

 

2.6 Penelitian Terdahulu 

2.6.1 Mapping Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 
 Daftar Mapping Penelitian Terdahulu 
 

No. 
Nama Peneliti 

(Tahun) 
Judul 

Metode 

Analisis 
Hasil Penelitian 

1. Setyo Riyanto, Ady 

Sutrisno, HapZi Ali 

(2017) 

The Impact of 

Working 

Motivation and 

Working 

Environment on 

Employees 

Performance in 

Indonesia Stock 

Exchange 

Analisis 

regresi linier 

berganda. 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa motivasi 

kerja dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh 

secara simultan 

terhadap kinerja 

karyawan. Motivasi 

kerja dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh 

signifikan secara 

parsial terhadap 

kinerja karyawan. 

2. Nyamin Sucipto dan 

Rusdiaman Rauf 

(2021) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja sebagai 

Mediasi 

Hubungan 

Motivasi Intrinsi 

terhadap Kinerja 

Pegawai 

Analisis Jalur 

(Path 

Analysis) 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa secara 

langsung motivasi 

intrinsik 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai, secara 

langsung disiplin 

kerja berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai, dan 
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secara tidak 

langsung motivasi 

intrinsic 

berpengaruh 

signifikan melalui 

disiplin kerja 

terhadap kinerja 

pegawai. 

3. Wawan Prahiawan 

dan Nopiyana 

Simbolon (2014) 

Pengaruh 

Motivasi Intrinsik 

dan Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada PT. Intimas 

Lestari Nusantara 

Analisis 

Regresi Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa motivasi 

intrinsik dan 

lingkungan kerja 

memberikan 

pengaruh yang 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

4. Abdul Wahet, 

Suwignyo Widagdo, 

Agustin Hari 

Prastyowati (2020) 

The Effect of 

Work 

Environment, 

Work Facilities 

and Work 

Motivation on 

Employee 

Performance at 

the DPRD 

Secretariat 

Bondowoso 

Regency 

Analisis 

regresi linier 

berganda. 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa lingkungan 

kerja, fasilitas kerja, 

dan motivasi kerja 

terbukti 

berpengaruh 

signifikan secara 

simultan terhadap 

kinerja pegawai di 

Sekretariat DPRD 

Kabupaten 

Bondowoso. 

5. Ahmad Taufiq 

(2016) 

Pengaruh 

Motivasi Intrinsik 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

dengan 

Kepuasan Kerja 

dan Disiplin Kerja 

Analisis Jalur 

(Path 

Analysis) 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa motivasi 

intrinsik, disiplin 

kerja berpengaruh 

secara signifikan 

terhadap kinerja 
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sebagai Variabel 

Mediasi pada 

Badan Pusat 

Statistik 

Kabupaten 

Magelang. 

karyawan BPS 

Kabupaten 

Magelang. 

6. Denok Sunarsi, 

Irfan Rizka Akbar, 

Jasmani, Achmad 

RoZi, Ahmad Khoiri, 

Rudi Salam (2021) 

Effect of 

Motivation and 

Discipline on 

Employee 

Performance in 

Yogyakarta 

Tourism Office  

Analisis 

regresi linear 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa motivasi dan 

disiplin kerja 

memberikan 

pengaruh yang 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

7. Arif Bagus Widodo, 

Masyhudzulhak 

Djamil, Ahmad 

Badawi Saluy 

(2021) 

Effect Of Work 

Environment And 

Work 

Competency On 

Performance Of 

Kppu Employees 

With Work 

Discipline As 

Intervening 

Variable 

Analisis Jalur 

(Path 

Analysis) 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa  KPPU's 

Work Environment 

has a positive effect 

on the Work 

Discipline of 

KPPU's employees, 

KPPU's Work 

Environment has a 

positive effect on 

KPPU's Employee 

Performance. And 

The Work 

Competence of 

KPPU's employees 

has a positive effect 

on the Work 

Discipline of 

KPPU's employees 
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2.7 Kerangka Pikir 

Dalam penelitian ini, faktor Lingkungan Kerja (X1) dan Motivasi Intrinsik 

(X2) menjadi variabel independen. Sedangkan Kinerja Pegawai (Z) sebagai 

variabel dependen. Adapun yang menjadi variabel moderating dari penelitian ini 

adalah Disiplin Kerja (Y). Maka dari itu, kerangka pikir yang dapat disusun dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

        Gambar 2.1 Kerangka Pikir 

2.8 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan penelitian terdahulu, kerangka teori dan kerangka pemikiran 

diatas menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi 

memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hipotesis 

penelitian adalah jawaban atau anggapan sementara terhadap permasalah 

penelitian sampai terbukti dengan menggunakan data yang telah dikumpulkan. 

Sehingga dibuatlah hipotesis penelitian ini, untuk membuktikan kebenaran dari 

jawaban sementara tersebut, sebagai berikut: 

1. Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap disiplin kerja (Y) 

Lingkungan kerja memberikan pengaruh terhadap pegawai dalam 

menjalankan setiap tugas yang dibebankan kepadanya baik itu secara fisik 

maupun non-fisik yang akan berdampak baik atau buruk. Berdasarkan penelitian 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

Motivasi 

Intrinsik (X2) 

Kinerja Pegawai (Z) 
Disiplin 

Kerja (Y) 
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yang dilakukan oleh Yudiningsih (2016) diperoleh bahwa lingkungan kerja 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja. Penelitian Ekowati, 

dkk (2019) juga menunjukkan hasil bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap disiplin kerja. 

H1 : Terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja. 

2. Pengaruh motivasi intrinsik (X2) terhadap disiplin kerja (Y) 

Motivasi intrinsik dapat memberikan dorongan dalam mengambil tindakan 

untuk memiliki minat dalam satu bidang sehingga dalam menyelesaikan 

pekerjaannya dilakukan tanpa harus ada pengaruh dari luar yang akan membuat 

pegawai menjadi disiplin terhadap peraturan yang telah ditetapkan oleh instansi. 

Berdasarkan uraian tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 

Saputra (2019) dan Taufiq (2016) yang menunjukkan bahwa motivasi 

memberikan pengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. 

H2 : Terdapat pengaruh signifikan motivasi intrinsik terhadap disiplin kerja. 

3. Pengaruh disiplin kerja (Y) terhadap kinerja pegawai (Z) 

Disiplin merupakan sikap hidup dan perilaku yang menerima terhadap 

peraturan-peraturan dan norma yang berlaku di lingkungan kerja baik secara 

tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya  dan menerima 

sanksi jika melakukan pelanggaran. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Widodo, dkk., (2021); 

Sucipto dan Rauf (2021); Pristiawati dan Santoso (2021) menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H3 : Terdapat pengaruh signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. 

4. Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Z) 

Lingkungan kerja merupakan segala hal yang ada di sekitar pegawai selama 

menyelesaikan pekerjaannya tanpa ada gangguan dan tekanan, baik secara fisik 
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maupun non fisik. Hal itu dapat memengaruhi output dari kinerja pegawai 

tersebut dan proses dalam mencapai tujuan organisasi sehingga, jika lingkungan 

kerja baik maka kinerja dari pegawai akan meningkat. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Riyanto, dkk. (2017) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara parsial 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Bratama dan Erianjoni (2020) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

H4: Terdapat pengaruh signifikan variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

5. Pengaruh motivasi intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai (Z) 

Motivasi intrinsik merupakan kemauan dari dalam diri pegawai yang 

mengarahkan tenaga dan potensinya untuk bekerja secara produktif. Sehingga, 

dapat memberikan hasil kerja sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi.  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Taufiq (2016) menunjukkan 

bahwa motivasi intrinsik memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Sucipto dan Rauf (2021) dan Fajar (2021) juga menunjukkan bahwa 

secara langsung motivasi intrinsik memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

H5: Terdapat pengaruh signifikan variabel motivasi intrinsik terhadap kinerja 

pegawai. 

6. Pengaruh lingkungan kerja (X1) melalui disiplin kerja (Y) terhadap kinerja 

pegawai (Z) 

Pengaruh lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 

tempat bekerja baik secara langsung atau tidak langsung dapat mempengaruhi 

baik atau buruk terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja memiliki hubungan 
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yang tinggi antara disiplin kerja dengan kinerja seseorang. Artinya semakin baik 

disiplin kerja maka semakin baik pula kinerja pegawai. Hal ini didukung oleh 

penelitian yang dilakukan oleh Widodo, dkk. (2021) menunjukkan terdapat 

pengaruh tidak langsung yang bersifat positif dan signifikan antara lingkungan 

kerja melalui disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.  

H6: Terdapat pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

melalui disiplin kerja. 

7. Pengaruh motivasi intrinsik (X2) melalui disiplin kerja (Y) terhadap kinerja 

pegawai (Z). 

Penelitian yang dilakukan oleh Taufiq (2016) menghasilkan kesimpulan 

bahwa pegawai yang memiliki motivasi intrinsik dari dalam dirinya sendiri akan 

melaksanakan pekerjaannya dengan baik, sehingga dia akan berperilaku disiplin 

dalam bekerja dan setiap aktivitas yang dilakukan mengarah pada hasil kinerja 

yang baik. Hal ini didukung dalam penelitian yang dilakukan oleh Sucipto dan 

Rauf (2021) yang menunjukkan bahwa secara tidak langsung motivasi intrinsik 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai melalui disiplin 

kerja. 

H7: Terdapat pengaruh tidak langsung motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai 

melalui disiplin kerja. 

 

 

 

 

 


