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ABSTRAK 
 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah mengetahui dan menganalisis 
pengaruh motivasi, lingkungan kerja, kompetensi dan disiplin kerja baik secara parsial 
maupun secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan PT Multiyasa Abadi Sentosa 
Sukoharjo. Metode dalam penelitian ini menggunakan sampel karyawan dari PT. Multiyasa 
Abadi Sentosa, sejumlah 50 orang. Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat 
pengumpulan data. Analisis data dengan menggunakan SPSS 26. 0 for Windows. Teknik 
analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda yang berfungsi untuk 
membuktikan hipotesis penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial 
maupun secara simlutan variabel motivasi, lingkungan kerja, kompetensi dan disiplin kerja 
memberikan pengaruh secara positif dan signifikan, sehingga seluruh hipotesis yang 
dinyatakan dalam penelitian terbukti.  
 
Kata kunci: Disiplin Kerja, Motivasi, Lingkungan Kerja, Kompetensi, Kinerja Karyawan 

 
 

ABSTRACT 
 

The purpose of this study was to test and determine the impact that incentives, job 
satisfaction, The objective to be achieved in this study is to know and analyze the influence 
of motivation, work environment, competence and work discipline both partially and jointly 
on the performance of PT Multiyasa Abadi Sentosa Sukoharjo employees. The method in this 
study used a sample of employees from PT. Multiyasa Abadi Sentosa, a total of 50 people. 
This study used questionnaires as a data collection tool. Data analysis by using SPSS 26. 0 
for Windows. The data analysis technique used is multiple linear regression analysis which 
serves to prove the research hypothesis. The results showed that partially or in a simuted 
manner the variables of motivation, work environment, competence and work discipline had 
a positive and significant influence, so that all hypotheses stated in the study were proven.  
  
Keywords: Work Discipline, Motivation, Work Environment, Competence, Employee 
Performance 
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I. PENDAHULUAN 
Karena persaingan ketat untuk 
mendapatkan pangsa pasar, bisnis harus 

menggunakan berbagai kemampuan 
karyawannya untuk bersaing dan 
unggul dari para pesaingnya. Ini 
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memungkinkan bisnis untuk bertahan 
dalam pasar ketat (Vannisa; dan 
Nainggolan, 2021). Perusahaan tidak 
dapat mencapai tujuan jika 
karyawannya tidak bekerja sama 
dengan baik. untuk mencapai tujuan 
bisnis. Sumber daya manusia (SDM) 
tidak hanya penting tetapi juga 
diperlukan . Sumber daya manusia 
(SDM) adalah bagian penting dari 
organisasi dibandingkan dengan bagian 
sumber daya lain, seperti modal dan 
teknologi, karena SDM mengendalikan 
sumber daya lain. Sumber daya 
manusia yang baik pasti akan 
menguntungkan perusahaan (Pratama & 
Suhaeni, 2018).  

Perusahaan harus mengawasi 
semua tindakannya, termasuk 
perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, dan pengawasan, serta 
penggunaan sumber daya manusia dan 
sumber daya lainnya untuk mencapai 
tujuan dan targetnya (Prasada et al., 
2020). Dengan pekerja yang banyak, 
Nasmoco Magelang sering mengalami 
kesulitan untuk mencapai tujuan. Peran 
menajeman sangat penting untuk 
mendorong karyawan untuk bekerja 
sama secara sinergis untuk mencapai 
tujuan ini. Ini membutuhkan 
pengetahuan tentang lingkungan kerja, 
disiplin kerja, kompetensi kerja, dan 
dorongan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan.  

Menurut Elshifa et al., (2023), 
kinerja didefinisikan sebagai 
serangkaian hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugasnya atas kecakapan usaha dan 
kesempatan (Octavianus & Adolfina, 
2018). Menurut (Sudarmi, 2017), 
kinerja didefinisikan sebagai 
serangkaian hasil kerja yang dicapai 
oleh seorang atau sekelompok orang 
dalam melakukan kegiatan usaha, baik 
dalam mengembangkan produktivitas 
maupun kesuksesan dalam pemasaran, 
sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab mereka (Cais Kinerja juga dapat 
berarti kemampuan, prestasi, atau kerja 
yang ditunjukkan seseorang kepada 
orang lain. Kinerja baik didefinisikan 
sebagai hasil yang dapat dicapai oleh 
individu atau kelompok dalam suatu 
organisasi dengan cara yang sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab 
mereka masing-masing untuk mencapai 
tujuan organisasi (Efendi et al., 2020). 
Kinerja harus dicapai secara legal, tidak 
melanggar undang-undang, dan tidak 
bertentangan dengan nilai dan moral. 
Jika kinerja karyawan dinilai secara 
objektif dan tidak ada pengukuran yang 
jelas, mereka akan lebih termotivasi 
untuk bekerja lebih baik. Namun, jika 
dinilai secara subjektif dan tidak ada 
pengukuran yang jelas, karyawan akan 
menjadi tidak termotivasi dan tidak 
puas dengan pekerjaan mereka 
(Kaswan, 2019).  

Ada empat faktor utama dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan: 
lingkungan kerja, disiplin kerja, 
kompetensi kerja, serta motivasi kerja. 
Lingkungan kerja ialah salah satu faktor 
utama mendorong karyawan kepada 
bekerja dengan baik (Edy, 2019). 
Lingkungan kerja ialah  merupakan 
tempat kerja seorang pekerja, seperti 
suhu, ventilasi, kelembapan, kebersihan 
tempat kerja, penerangan, serta 
cukupnya perlengkapan kerja. 
Lingkungan kerja ini dapat 
memengaruhi kinerja pekerja (Sudarmi, 
2017). Disiplin kerja ialah alat 
digunakan oleh atasan kepada 
mendorong karyawan kepada 
memperbaiki sikap serta meningkatkan 
kesadaran serta keikhlasan kepada 
mematuhi aturan perusahaan. Disiplin 
kerja juga menunjukkan bahwa 
karyawan bertanggung jawab kepada 
menyelesaikan tugas diberikan kepada 
mereka. Menurut Sudarmi (2017) 
disiplin telah memengaruhi kinerja. 
Pengaruh disiplin kuat serta cenderung 
positif menunjukkan tingkat 
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kedisiplinan kuat, sehingga karyawan 
disiplin akan melakukan pekerjaan 
dengan baik. Kompetensi serta motivasi 
tidak mempengaruhi kinerja. 
menunjukkan bahwa mereka belum 
dapat memberikan kontribusi 
diharapkan kepada meningkatkan 
kinerja. Manfaat disiplin kerja bagi 
perusahaan ialah memastikan bahwa 
tugas dilakukan dengan cara teratur 
serta lancar sehingga mencapai hasil 
optimal. Manfaat disiplin kerja bagi 
karyawan ialah membuat mereka 
merasa nyaman dengan satu sama lain 
sehingga mereka lebih termotivasi 
kepada melakukan pekerjaan mereka 
(Prasada et al., 2020).  

Dengan menerapkan disiplin kerja, 
perusahaan dapat berharap banyak dari 
kontribusi karyawan kepada 
mendukung tujuan organisasi secara 
konsisten. Keterlibatan karyawan serta 
komunikasi efektif meningkatkan 
efisiensi kerja. Menurut Aisyah & 
Badrudin, (2019) penting bagi 
perusahaan kepada menerapkan 
kedisiplinan karena kedisiplinan 
mencakup aturan harus diikuti oleh 
karyawan. Kedisiplinan diharapkan 
dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
semaksimal mungkin. Salah satu hal 
sangat bermanfaat bagi organisasi serta 
karyawan ialah disiplin kerja.  

Kompetensi juga merupakan 
komponen penting lainnya dapat 
memengaruhi kinerja karyawan. 
Kompetensi ialah hal harus dimiliki 
oleh seorang karyawan agar dapat 
melakukan tugasnya dengan baik serta 
mencapai target perusahaan. 
Kompetensi pada umumnya 
didefinisikan sebagai kecakapan, 
keterampilan, serta kemampuan. 
Karakteristik mendasar dimiliki 
seseorang berpengaruh langsung 
terhadap kinerjanya dianggap 
kompetensi. serta dapat digunakan 
kepada membedakan kinerja tinggi dari 

kinerja biasa (Aisyah & Badrudin, 
2019).  

PT. Multiyasa Abadi Sentosa 
pertama kali berdiri pada tahun 1998. 
Lokasi PT. Multiyasa Abadi Sentosa 
terletak di Jl. Merapi No. 23 Blok A6. 
Kelurahan Banaran. Kecamatan Grogol. 
Kabupaten Sukoharjo. Jawa Tengah 
57552. Bangunan perusahaan terdiri 
dari gedung produksi, finishing, 
packing, stok, serta kantor administrasi. 
Perusahaan tersebut bergerak di 
bisertag eksportir peralatan rumah 
tangga. PT. Multiyasa Abadi Sentosa 
memenuhi order pertama diberikan oleh 
pembeli dari Inggris. Mark and 
Spancer, merupakan salah satu 
perusahaan importir terbesar di Inggris. 
Karena itu, PT. Multiyasa Abadi 
Sentosa mengikuti semua petunjuk 
diberikan oleh perusahaan tersebut. 
Selama ekspor, PT. Multiyasa Abadi 
Sentosa selalu mengirimkan permintaan 
kepada pemasok kepada diproduksi. PT 
Multiyasa Abadi Sentosa sekarang 
berekspansi ke pasar Asia (India. 
Hongkong. serta China) serta Eropa 
(Amerika serta Inggris). PT. Multiyasa 
Abadi Sentosa terkenal di seluruh dunia 
karena produknya unik serta berbeda 
dari produk kerajinan perusahaan 
lainnya. Ini karena PT. Multiyasa Abadi 
Sentosa menggunakan bahan baku dari 
serat alami. jarang digunakan oleh 
perusahaan kerajinan lainnya. PT. 
Multiyasa Abadi Sentosa juga memiliki 
hubungan kerja dengan agen pembelian 
beroperasi di Jakarta. Selain itu, PT. 
Multiyasa Abadi Sentosa membantu 
berbagai pihak dengan sistem 
pemasaran produknya karena 
keterlibatannya dalam komunitas bisnis 
kerajinan.  

Sebagai hasil dari wawancara 
dilakukan oleh penulis dengan salah 
satu karyawan terlibat dalam penelitian 
ini meskipun PT. Multiyasa Abadi 
Sentosa memiliki banyak motivasi. 
beberapa karyawan merasa tidak ada 
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motivasi kepada bekerja. Mereka 
merasa tidak ada penghargaan kepada 
karyawan telah bekerja secara 
maksimal. serta mereka tidak menerima 
bimbingan dari atasan. seperti diberikan 
tugas. Faktor lain menyebabkan 
rendahnya motivasi karyawan ialah 
bahwa perusahaan jarang memberikan 
rekreasi atau kegiatan outbond kepada 
karyawan setiap waktu. Akibatnya, 
tidak ada rasa persahabatan, 
kekeluargaan, serta hubungan harmonis 
serta kompak antar sesama karyawan. 
Karena itu. karyawan PT. Multiyasa 
Abadi Sentosa tidak merasakan 
motivasi perusahaan.  

Selain itu, kinerja karyawan PT. 
Multiyasa Abadi Sentosa dipengaruhi 
oleh disiplin. Ini ditunjukkan oleh fakta 
bahwa karyawan sering meninggalkan 
kantor mereka sebelum jam kerja 
selesai serta bahwa karyawan dating 
terlambat serta pulang lebih awal. 
Selain itu, karyawan kurang disiplin 
karena pimpinan perusahaan tidak 
mengawasi mereka. Dalam hal 
mengambil tindakan. seperti memberi 
sanksi kepada karyawan melanggar 
aturan. para pemimpin masih tidak 
dianggap tegas.  

PT. Multiyasa Abadi Sentosa 
masih memiliki lingkungan kerja tidak 
nyaman di tempat kerja. Ini disebabkan 
oleh peralatan serta peralatan sudah tua 
serta kusam. serta pencahayaan ruangan 
kurang optimal karena watt lampu kecil 
serta cat sudah memudar. Karyawan 
merasa tidak nyaman saat bekerja di 
tempat kerja mereka. Pemimpin serta 
rekan kerja harus memiliki hubungan 
baik. Namun. beberapa karyawan 
kurang kooperatif. Misalkan beberapa 
karyawan memiliki banyak tugas belum 
diselesaikan serta pimpinan tidak 
memperhatikan pekerjaan bawahannya. 
Mereka juga mungkin mengalami 
keterlambatan serta kurangnya fokus. 
Ini dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan. 

Kerangka dalam pemikiran 
merupakan bentuk konseptual mengenai 
bagaimana teori berhubungan terhadap 
faktor-faktor yang telah diidentifikasi 
sebagai suatu masalah penting : 
1. Penelitian Pitri Andriyani. Dedi 

Muhammad Siddiq, Dharliana 
Hardjowikarto, Nia Dwi Elyani 
(2021) Hasil menunjukkan bahwa 
motivasi kerja secara individual 
memiliki hubungan positif serta 
signifikan dengan kinerja karyawan. 
Penelitian Hafizh Zul Fahmi. Deni 
Warsertai. (2023) menununjukkan 
bahwa variabel motivasi kerja 
berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap kinerja divisi marketing. 

2. Penelitian Syaharuddin. Muhammad 
Fachrunaufal (2023) menunjukkan: 
Lingkungan Kerja berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja 
pegawai Penelitian Rizky Atika 
Murtia, Hestin Mutmainah(2022) 
menunjukkan Lingkungan Kerja 
memiliki pengaruh positif tetapi 
tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian Kiki Lestari & 
Agung Budiatmo(2018) 
menunjukkan bahwa lingkungan 
kerja berpengaruh baik terhadap 
kinerja karyawan Penelitian Ading 
Sunarto ; Derita Qurbani ; Shelby 
Virby. (2020) menunjukkan. 
Terdapat pengaruh positif serta 
signifikan Lingkungan Kerja (X3) 
terhadap Kinerja (Y). Penelitian 
Dwi Retno Sari, Abdul Haris, Dedi 
Joko Hermawan, (2023) 
menampakkan lingkungan kerja tak 
berdampak pada kinerja karyawan. 
Penelitian Hafizh Zul Fahmi. Deni 
Warsertai. (2023) menununjukkan 
bahwa variabel lingkungan kerja 
berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap kinerja. 

3. Penelitian Syaharuddin. Muhammad 
Fachrunaufal (2023) menunjukkan: 
Kompetensi berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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Penelitian Rizky Atika Murtia, 
Hestin Mutmainah (2022) 
menunjukkan Kompetensi, memiliki 
pengaruh positif tetapi tidak 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, Penelitian Nurlindah... 
Abdul Rahman Rahim (2018) 
menunjukkan bahwa, kompetensi 
berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai, hal ini 
menunjukkan bahwa kompetensi 
kerja pegawai tidak mempengaruhi 
kinerja pegawai. Penelitian Ading 
Sunarto ; Derita Qurbani ; Shelby 
Virby. (2020) menunjukkan. 
Terdapat pengaruh positif serta 
signifikan Kompetensi (X1) 
terhadap Kinerja (Y).. Penelitian 
Elva Lestari. Mohammad Benny 
Alexandri (2020) menunjukkan 
bahwa. kompetensi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian Dwi Retno 
Sari, Abdul Haris, Dedi Joko 
Hermawan, (2023) menampakkan 
kompetensi berdampak pada kinerja 
karyawan Penelitian Pitri 
Andriyani, Dedi Muhammad 
Siddiq, Dharliana Hardjowikarto, 
Nia Dwi Elyani(2021) mennjukkan 
kompetensi, memiliki hubungan 
positif serta signifikan dengan 
kinerja karyawan. 

4. Penelitian Rizky Atika Murtia, 
Hestin Mutmainah (2022) 
menunjukkan Disiplin Kerja 
memiliki pengaruh positif tetapi 
tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian Kiki Lestari & 
Agung Budiatmo (2018) 
menunjukkan bahwa disiplin kerja 
berpengaruh kuat terhadap kinerja 
karyawan Penelitian Nurlindah 
Abdul Rahman Rahim) (2018) 
menunjukkan bahwa. Disiplin kerja 
sangat berpengaruh pada kinerja 
pegawai. Penelitian Ading Sunarto ; 
Derita Qurbani ; Shelby Virby. 
(2020)menunjukkan. Terdapat 

pengaruh positif serta signifikan 
Disiplin Kerja (X2) terhadap 
Kinerja (Y)”. Penelitian Elva 
Lestari. Mohammad Benny 
Alexandri (2020) menunjukkan 
bahwa. disiplin berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian Rahmat 
Hidayat (2021) 
menunjukkandisiplin kerja 
berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan. Penelitian Dwi Retno 
Sari. Abdul Haris. Dedi Joko 
Hermawan. (2023)menampakkan 
disiplin kerja berdampak pada 
kinerja karyawan. Penelitian Pitri 
Andriyani. Dedi Muhammad 
Siddiq. Dharliana Hardjowikarto. 
Nia Dwi Elyani (2021) 
menunjukkan bahwa disiplin kerja 
secara individual memiliki 
hubungan positif serta signifikan 
dengan kinerja karyawan. Penelitian 
Hafizh Zul Fahmi. Deni Warsertai. 
(2023) menununjukkan disiplin 
kerja tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja tenaga 
marketing 
    

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 
II. METODE PENELITIAN 

Pendekatan kuantitatif berlandaskan 
data statistik dipakai dalam studi ini. 
Penelitian ini dijalankan di 
PT.Multiyasa Abadi Sentosa. Waktu 
penelitian dijalankan selama 3 (tiga) 
bulan mulai November 2023 sampai 
dengan Januari 2024. Populasi dalam 
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studi ini sejumlah 205 dengan teknik 
sampling berdasarkan teori Arikunto 
(2017) dimana jumlah sampel sebesar 
20% dari populasi, maka sampel dalam 
penelitian ini sejumlah 50 responden. 

Proses memprediksi bagaimana dua 
atau lebih variabel independen akan 
mempengaruhi variabel dependen dan 
memperlihatkan apakah dua atau lebih 
variabel independen dan variabel 
dependen memiliki hubungan 
fungsional bisa dilakukan dengan 
memakai analisis regresi berganda. 
(Ghozali, 2018) 

 
 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil penelitian 50 orang responden 

yang diteliti, dapat diketahui 
karakteristik responden berdasarkan 
usia pada tabel berikut: 

 
Tabel 1 

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

 
Sumber: Diolah Penulis (2024) 

 
Tabel 2 

Deskripsi Responden Berdasarkan 
Jenis Kelamin 

 
Sumber: Diolah Penulis (2024) 
 

Tabel 3 
Deskripsi Responden Berdasarkan 

Tingkat Pendidikan 

 
Sumber: Diolah Penulis (2024) 
 

 
 
 
 
 
 

Tabel 4 
Deskripsi Responden Berdasarkan 

Jabatan  

 
Sumber: Diolah Penulis (2024) 

 
Tabel 5 

Deskripsi Responden Berdasarkan 
Lama Bekerja 

 
Sumber: Diolah Penulis (2024) 
 
Uji Normalitas 
Metode Kolmogorov-Smirnov kepada 
uji normalitas digunakan kepada 
menentukan apakah sebaran data dalam 
penelitian  terdistribusi  dengan normal 
(Ghozali, 2019). 

Tabel 6 
Uji Normalitas 

 
Sumber: Diolah dari SPSS (2024) 

 Terlihat adanya distribusi normal 
pada data yang dipakai dalam studi. 
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Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas dijalankan dengan 
maksud agarada tidaknya hubungan 
korelasi yang terjadi padatiap-tiap 
variabel independen bisa diuji dan 
diketahui dengan melihat nilai VIF di 
bawah 10 (Ghozali, 2019). 

 
 
 
 
 
 
 
 

Tabel 6 
Uji Multikolinearitas 

 
Sumber: Diolah dari SPSS (2024) 

 Tiap-tiap variabel independen 
dalam model regresi tidak 
memperlihatkan adanya 
peristiwamultikolonieritas. 
 
Uji Autokorelasi 
Tujuan dari uji autokorelasi ialah 
kepada menentukan apakah ada korelasi  
antara kesalahan pengganggu pada 
periode t serta kesalahan pengganggu 
pada periode t-1 dalam model regresi 
linear (sebelumnya) (Ghozali, 2017). 

Tabel 7 
Uji Autokorelasi 

 
Sumber: Diolah dari SPSS (2024) 

 Tiap-tiap variabel independen 
dalam model regresi tidak 
memperlihatkan adanya autokorelasi. 
 
Uji Koefisien Determinasi 
Nilai RSquare (R2) 0,963 serta nilai 
Adjusted RSquare (AdjustedR2) 0.959. 

menurut hasil perhitungan dilakukan 
dengan lima puluh responden. Hasil 
perhitungan menunjukkan bahwa model 
dengan variable bebasnya menyumbang 
95.90% kontribusi positifke pada 
variable terikat. Selain itu, ada variable 
tambahan 4.1% memberi pengaruh pada 
kinerja karyawan PT. Multiyasa Abadi 
Sentosa. Tetapi tidak dimasukkan dalam 
penelitian ini. 
 
Uji F 
Uji F dijalankan dengan maksud agar 
bisa diketahui apakah variabel 
dependen bisa mendapat pengaruh dari 
semua variabel independen yang ada 
dalam model regresi secara 
berbarengan. 
 Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa nilai Fhitung lebih besar dari pada 
Ftabel (289.979) lebih besar dari pada 
(3.18). dengan nilai signifikansi 0.000. 
Variabel bebas serta variable terikat 
memiliki pengaruh bersama signifikan. 
Karena Ho serta Ha ditolak (H5 
diterima) 
 
Uji T 
Uji T dijalankan dengan maksud agar 
sebesar apa pengaruh yang diterima 
oleh variabel depenen dari variabel 
independen secara individual bisa 
diketahui. 
1. Nilai t hitung lebih besar dari pada 

nilai t tabel (4.485 lebih besar dari 
pada1.676). serta nilai signifikansi 
ialah 0.030. Oleh karena itu, H0 
ditolak serta Ha diterima. 
Menunjukkan bahwa ada korelasi 
signifikan antara motivasi serta 
kinerja karyawan di PT. Multiyasa 
Abadi Sentosa (H1 diterima) 

2. Nilai t hitung lebih besar dari pada 
nilai t tabel (3.468 lebih besar dari 
pada1.676). serta nilai signifikansi 
ialah 0.042. Oleh karena itu. H0 
ditolak serta Ha diterima. Menunjuk 
kan bahwa ada korelasi signifikan 
antara lingkungan kerja serta kinerja 
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karyawan di PT. Multiyasa Abadi 
Sentosa (H2 diterima) 

3. Nilai t hitung lebih tinggi dari pada 
nilai t  tabel (2.470 lebih besar dari 
pada1.676). serta nilai signifikansi 
ialah 0.040. Dengan demikian. H0 
ditolak serta Ha diterima. 
Menunjukkan bahwa kompetensi 
serta kinerja karyawan PT. 
Multiyasa Abadi Sentosa sangat 
terkait (H3 diterima) 

4.  Nilai t hitung lebih besar dari pada 
nilai t tabel (3.500 lebih besar dari 
pada1.676). serta nilai signifikansi 
ialah0.000. Dengan demikian. H0 
ditolak serta Ha diterima. 
Menunjukkan bahwa ada korelasi 
signifikan antara disiplin kerja serta 
kinerja karyawan di PT. Multiyasa 
Abadi Sentosa (H4 diterima) 

 
IV. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis data yang 
dilakukan kesimpulan pada penelitian 
ini adalah: 
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

secara kuantitatif motivasi 
berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
secara kuantitatif lingkungan kerja 
berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap Kinerja karyawan. 

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
secara kuantitatif kompetensi 
berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap Kinerja karyawan. 

4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
secara kuantitatif disiplin kerja 
berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap Kinerja karyawan. 

5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
secara kuantitatif serta bersama-sama 
motivasi. lingkungan kerja. 
kompetensi serta disiplin kerja 
berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 

Saran yang bisa peneliti berikan 
untuk penelitian selanjutnya Penelitian 
selanjutnya dapat dilakukan tentang 
variable lain. Seperti tekanan kerja. 
kompensasi. Serta kepemimpinan 
dalam pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian. Dapat 
dilihat bagaimana berbagai factor selain 
factor dibahas dalam penelitian ini 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
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