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Abstract
This study aims to know influence of work motivation, work discipline, and work environment on the performance of the employees of the Madiun City Land Office. The population in this study were 59 employees of the Madiun City Land Office. The sample of this research was 59 people. Sampling using saturated sampling technique. The data analysis technique used the Partial Least Square (PLS) approach and was assisted by the SmartPLS 3.2 software. Data analysis techniques include testing the outer model (measurement model) consisting of convergent validity, discriminant validity, composite reliability, inner model testing (structural model) consisting of variant analysis (R2) or Determination Test, t test, and F test. The results of the study are: 1) work motivation variable (X1) and work environment (X3) partially affect the performance of the Madiun City Land Office employees, 2) work discipline variable (X2) partially has no effect on the employee performance of Madiun City Land Office, 3) work motivation variable (X1), work discipline (X2) and work environment (X3) simultaneously affect the performance of the Madiun City Land Office employees, 4) work environment variable (X3) has the most dominant influence on the performance of the Madiun City Land Office employees.
Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Work Environment, Employee Performance.
JEL classification:  (based on JEL classification system)
1. INTRODUCTION
Karyawan adalah asset perusahaan yang paling utama dalam perkembangan sebuah perusahaan. Kontribusi karyawan menentukan arah tujuan perusahaan. Sehingga perlu untuk selalu menjaga kinerja karyawan tetap atau bahkan meningkat kuantitas dan kualitasnya. Mangkunegara (2007), mengartikan kinerja (prestasi kerja) dengan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pelaksanaan tugas yang diberikan kepada karyawan menjadi tolak ukur dalam penilaian kinerja. Hasil penilaian ini akan menjadi sebuah keputusan apakah karyawan berkinerja baik ataukah tidak, sehingga dapat diketahui tujuan perusahaan tercapai ataukah tidak.
Motivasi merupakan salah satu faktor yang dapat mempengrauhi kinerja karyawan  (Mangkunegara, 2007). Menurut Septiawan, Masrunik, & rizal (2020), motivasi kerja adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan bekerja individu atau kelompok terhadap pekerjaan guna mencapai tujuan. Motivasi kerja karyawan menyebabkan semangat dan arahan aktivitas karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan. Seperti halnya hasil penelitian Kelimeda, Hairudinor, Ridwan, & Dalle (2018), dan  Usmiar & Utomo (2020) menunjukkan motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Dorongan yang kuat yang terjadi dalam diri karyawan seharusnya tetap dijaga agar selalu menghasilkan kinerja sesuai standar perusahaan. Akan tetapi, hasil penelitian tersebut berbeda dengan hasil penelitian Syawal (2018) dan Kuswati (2020), menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selain motivasi yang berfungsi untuk mendorong karyawan menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya, disiplin kerja karyawan juga perlu dijaga agar tidak terjadi penyimpangan atau kelalaian dalam bekerja. Sehingga perusahaan dapat mencapai tujuannya. Berdasarkan Siagian (2014), disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan. Disiplin kerja diterapkan perusahaan agar dapat menghasilkan kinerja karyawan yang sesuai dengan standar yang telah ditentukan. Hasil penelitian Usmiar & Utomo (2020) dan Budianto (2020) yaitu disiplin berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Adanya disiplin kerja dapat menggerakkan karyawan untuk menghasilkan kerja yang sesuai standar perusahaan. Berbeda dengan hasil penelitian  Setyawan (2020), Kelimeda, Hairudinor, Ridwan, & Dalle (2018), dan Kelibulin, et al. (2020) disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Faktor lingkungan kerja menjadi faktor yang perlu dipertimbangkan jika perusahaan menginginkan karyawannya menghasilkan kerja yang optimal. Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan kerja dapat dibagi menjadi dua jenis yaitu lingkungan kerja fisik dan non fisik. Pewarnaan, penerangan, udara, suara bising. ruang gerak, keamanan dan kebersihan merupakan bentuk dari lingkungan fisik. Sedangkan kerja sama antar kelompok dan kelancaran komunikasi, struktur kerja, perhatian dan dukungan pimpinan serta tanggung jawab adalah bentuk dari lingkungan kerja nonfisik. Kondisi lingkungan yang sesuai dan mendukung akan menghasilkan kinerja karyawan yang baik bahkan mencapai optimal. Hasil penelitian Putri, Ekowati, Supriyanto, & Mukaffi (2019) dan Pratama (2020) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini membuktikan lingkungan kerja yang nyaman membuat konsentrasi karyawan meningkat sehingga dapat menghasilkan kinerja karyawan yang optimal. Hasil penelitian tersebut berbanding terbalik dengan hasil penelitian Wulan (2020) yang menunjukkan lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil penelitian dapat dimungkinkan terjadi jika melihat obyek penelitian yang dilakukan berbeda.
Gap research yang terjadi membuat peneliti ingin mengetahui motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja di kantor Pertanahan Kota Madiun dengan dikaitkan kinerja karyawan. Karyawan di kantor Pertanahan Kota Madiun yang statusnya adalah Pegawai Negeri dan Pegawai Pemerintah Non Pegawai (PPNP) mengharapkan kinerja yang dihasilkan optimal sesuai dengan standar kerja yang berlaku. 
2. RESEARCH METHOD
Penelitian kuantitatif ini dilakukan pada karyawan Kantor Pertanahan Kota Madiun. Jumlah populasi sebesar 59 orang, yang terdiri dari 32 orang berstatus Pegawai Negeri Kantor Pertanahan Kota Madiun dan 27 orang berstatus Pegawai Pemerintah Non Pegawai (PPNPN). Semua anggota populasi dijadikan sampel dalam penelitian ini atau sampling jenuh. Skala yang digunakan dalam instrument penelitian ini adalah skala Likert yang terdiri dari Sangat Tidak Setuju (skor 1), Tidak Setuju (skor 2), Cukup Setuju (skor 3), Setuju (skor 4), dan Sangat Setuju (skor 5). Berikut indikator-indikator yang digunakan pada variabel-variabel penelitian ini:
Variabel Motivasi Kerja (X1), terdiri dari  (Mangkunegara, 2007): Kebutuhan akan prestasi (Needs of Achievment), kebutuhan untuk menjalin hubungan personal (Needs of Affiliation), dan kebutuhan untuk berkuasa dan berpengaruh pada orang lain (Needs of power).

Variabel Disiplin Kerja (X2), terdiri dari (Siswanto, 2013): Frekuensi kehadiran, tingkat kewaspadaan karyawan, ketaatan pada standar kerja, ketaatan pada peraturan kerja, dan etika kerja.

Variabel Lingkungan Kerja (X3), terdiri dari  (Nitisemito, 1992): Suasana kerja, perlakuan yang baik, rasa aman, dan hubungan yang harmonis.
Variabel Kinerja karyawan (Y), terdiri dari  (Bangun, 2012): Jumlah pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan kerjasama.

Berikut bentuk kerangka pemikiran penelitian ini:
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Hipotesis dalam penelitian ini adalah:

H1
: Motivasi Kerja (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) Kantor Pertanahan Kota Madiun

H2
: Disiplin Kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Kantor Pertanahan Kota Madiun

H3
: Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Kantor Pertanahan Kota Madiun
H4
: Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Kantor Pertanahan Kota Madiun

Instrumen dalam penelitian ini berbentuk pernyataan (angket). Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kelayakan instrumen penelitian. Setelah itu dilakukan uji Partial Least Square (PLS) melalui software SmartPLS untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis. Uji validitas dilakukan dengan Convergent Validity dan Discriminant Validity. Convergent Validity dengan melihat nilai Loading Factor. Instrumen dikatakan valid jika nilai Loading Factor lebih besar dari 0,70. Discriminant Validity dengan melihat nilai cross loading pengukuran konstruk. Suatu model pengukuran memiliki discriminant validity yang baik apabila korelasi antara konstruk dengan indikatornya lebih tinggi daripada korelasi dengan indikator dari konstruk blok lainnya. Uji reliabilitas dilakukan dengan Composite Reliability. Konstruk dikatakan reliabel jika composite reliability mempunyai nilai lebih besar dari 0,70.
Untuk mengetahui besarnya pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen (model yang terbentuk) menggunakan uji determinasi. Uji Determinasi dengan melihat nilai Adjusted R-Square. Untuk uji hipotesis dengan melihat nilai t statistik dan F statistik dengan degree of freedom sebesar 95% (alpha 5%).
3. RESULTS AND DISCUSSION
3.1 Uji Validitas, Reliabilitas, dan Determinasi
Berikut nilai Loading factor pada Iterasi Pertama

Tabel 1

Nilai Loading Factor Iterasi Pertama
	Variabel
	Item Pernyataan
	Loading Factor
	
	Variabel
	Item Pernyataan
	Loading Factor

	Motivasi Kerja
	MK1
	0,508
	
	Lingkungan Kerja
	LK1
	0,699

	
	MK1
	0,508
	
	
	LK2
	0,572

	
	MK2
	0,593
	
	
	LK3
	0,543

	
	MK3
	0,806
	
	
	LK4
	0,454

	
	MK4
	0,712
	
	
	LK5
	0,71

	
	MK5
	0,765
	
	
	LK6
	0,669

	
	MK6
	0,728
	
	
	LK7
	0,739

	
	MK7
	0,7
	
	
	LK8
	0,705

	
	MK8
	0,442
	
	
	LK9
	0,798

	
	MK9
	0,324
	
	
	LK10
	0,731

	
	MK10
	0,694
	
	
	LK11
	0,853

	
	MK11
	0,808
	
	
	LK12
	0,607

	
	MK12
	0,808
	
	
	LK13
	0,669

	
	MK13
	0,703
	
	
	LK14
	0,582

	
	MK14
	0,712
	
	
	LK15
	0,659

	
	MK15
	0,538
	
	
	LK16
	0,887

	
	MK16
	0,512
	
	Kinerja Karyawan
	KK1
	0,841

	
	MK17
	0,57
	
	
	KK2
	0,857

	
	MK18
	0,712
	
	
	KK3
	0,743

	Disiplin Kerja
	DK1
	0,526
	
	
	KK4
	0,572

	
	DK2
	0,66
	
	
	KK5
	0,735

	
	DK3
	0,226
	
	
	KK6
	0,735

	
	DK4
	0,662
	
	
	KK7
	0,807

	
	DK5
	0,553
	
	
	KK8
	0,736

	
	DK6
	0,572
	
	
	KK9
	0,732

	
	DK7
	0,625
	
	
	
	

	
	DK8
	0,801
	
	
	
	

	
	DK9
	0,612
	
	
	
	

	
	DK10
	0,804
	
	
	
	

	
	DK11
	0,521
	
	
	
	

	
	DK12
	0,298
	
	
	
	

	
	DK13
	0,826
	
	
	
	

	
	DK14
	0,484
	
	
	
	

	
	DK15
	0,782
	
	
	
	

	
	DK16
	0,514
	
	
	
	

	
	DK17
	0,438
	
	
	
	

	
	DK18
	0,539
	
	
	
	

	
	DK19
	0,823
	
	
	
	

	
	DK20
	-0,117
	
	
	
	


 Sumber: Data primer diolah, 2020
Dari hasil pengolahan data dengan SmartPLS pada Tabel 1, terdapat 29 item pernyataan (instrument) pada masing-masing variabel dalam penelitian ini mempunyai nilai loading factor lebih besar 0,70 sehingga dapat dikatakan valid. Selain itu, ada 34 item pernyataan yang mempunyai nilai loading factor kurang dari 0,70, yaitu pertama, pada variabel Motivasi Kerja terdapat 7 item pernyataan, kedua, variabel Disiplin Kerja terdapat 15 item pernyataan, ketiga pada variabel Lingkungan Kerja terdapat 10 item pernyataan, dan yang terakhir pada variabel Kinerja Karyawan terdapat 1 item pernyataan. Hal ini menunjukkan bahwa item pernyataan variabel yang mempunyai nilai loading factor lebih besar 0,70 mempunyai tingkat validitas yang tinggi, sehingga memenuhi convergent validity. Sedangkan indikator variabel yang mempunyai nilai loading factor lebih kecil dari 0,70 mempunyai tingkat validitas yang rendah sehingga item pernyataan tersebut perlu dieliminasi atau dihapus dari model. Berikut nilai loading factor iterasi terakhir setelah mengeliminasi item pernyataan (instrument) yang nilainya kurang dari 0,70.
Tabel 2

Nilai Loading Factor Iterasi terakhir
	Variabel
	Item Pernyataan
	Loading Factor

	Motivasi Kerja
	MK3
	0,712

	
	MK5
	0,850

	
	MK11
	0,890

	
	MK12
	0,881

	
	MK18
	0,800

	Disiplin Kerja
	DK10
	0,899

	
	DK13
	0,815

	
	DK15
	0,766

	
	DK19
	0,879

	Lingkungan Kerja
	LK9
	0,936

	
	LK10
	0,935

	
	LK11
	0,944

	
	LK16
	0,945

	Kinerja Karyawan
	KK1
	0,840

	
	KK2
	0,858

	
	KK3
	0,736

	
	KK5
	0,734

	
	KK6
	0,736

	
	KK7
	0,812

	
	KK8
	0,752

	
	KK9
	0,745


Sumber: Data primer diolah, 2020
Berdasarkan Tabel 2 setelah dilakukan pengeleminasian item pernyataan (instrument) diketahui bahwa nilai semua loading factor setiap item pernyataan lebih besar dari 0,70. Maka perhitungan dapat dilanjutkan kembali.
Discriminant Validity dilakukan dengan cara melihat nilai cross loading pengukuran konstrak. Maka hasil dari cross loading adalah sebagai berikut:

Tabel 3

Hasil Cross Loading
	Variabel
	Item pernyataan
	Disiplin Kerja
	Kinerja Karyawan
	Lingkungan Kerja
	Motivasi Kerja

	Disiplin Kerja
	DK10
	0,899
	0,605
	0,452
	0,564

	
	DK13
	0,815
	0,486
	0,324
	0,642

	
	DK15
	0,766
	0,439
	0,258
	0,612

	
	DK19
	0,879
	0,646
	0,491
	0,637

	Kinerja Karyawan
	KK1
	0,602
	0,840
	0,614
	0,709

	
	KK2
	0,646
	0,858
	0,656
	0,775

	
	KK3
	0,534
	0,736
	0,656
	0,469

	
	KK5
	0,425
	0,734
	0,460
	0,455

	
	KK6
	0,496
	0,736
	0,488
	0,471

	
	KK7
	0,520
	0,812
	0,551
	0,606

	
	KK8
	0,366
	0,752
	0,882
	0,596

	
	KK9
	0,485
	0,745
	0,548
	0,793

	Lingkungan Kerja
	LK9
	0,326
	0,750
	0,936
	0,548

	
	LK10
	0,437
	0,723
	0,935
	0,445

	
	LK11
	0,541
	0,816
	0,944
	0,599

	
	LK16
	0,443
	0,838
	0,945
	0,647

	Motivasi Kerja
	MK3
	0,624
	0,737
	0,558
	0,890

	
	MK5
	0,660
	0,715
	0,571
	0,881

	
	MK11
	0,523
	0,674
	0,456
	0,800

	
	MK12
	0,526
	0,481
	0,326
	0,712

	
	MK18
	0,661
	0,651
	0,535
	0,850


Sumber: Data primer diolah, 2020
Berdasarkan hasil cross loading pada Tabel 3, nilai korelasi instrument dengan indikatornya lebih besar daripada nilai korelasi dengan instrumen lainnya. Artinya, semua instrumen atau variabel laten sudah memiliki discriminant validity yang baik, dimana instrumen pada blok instrumen tersebut lebih baik daripada instrumen di blok lainnya.
Analisis selanjutnya, membandingkan nilai akar AVE dengan korelasi antar variabel. Nilai akar AVE harus lebih tinggi dari korelasi antar variabel. Model dapat dikatakan memiliki discriminant validity yang lebih baik jika akar kuadrat AVE untuk masing-masing variabel lebih besar dari korelasi antara dua konstrak di dalam model tersebut. Dapat dikatakan Nilai AVE baik jika mempunyai nilai lebih besar dari 0,50. Berikut Nilai AVE dan Akar Kuadrat AVE:

Tabel 4

Nilai AVE dan Akar Kuadrat AVE

	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	rho_A
	Average Variance Extracted (AVE)

	Motivasi Kerja
	0,885
	0,899
	0,688

	Disiplin Kerja
	0,863
	0,885
	0,708

	Lingkungan Kerja
	0,956
	0,959
	0,883

	Kinerja Karyawan
	0,907
	0,913
	0,606


Sumber: Data primer diolah, 2020
Berdasarkan Tabel 4 semua variabel menunjukkan nilai AVE > 0,50, dengan nilai terkecil 0,606 untuk variabel Kinerja Karyawan dan terbesar 0,883 untuk variabel Lingkungan Kerja. Nilai tersebut sudah memenuhi persyaratan batas nilai minimum AVE yang ditentukan.

Pengujian reliabilitas menggunakan composite reliability. Variabel dinyatakan reliabel jika nilai composite reliability > 0,7.
Tabel 5

Nilai Composite Reliability
	Variabel
	Composite Reliabily

	Motivasi Kerja
	0,916

	Disiplin Kerja
	0,906

	Lingkungan Kerja
	0,968

	Kinerja Karyawan
	0,924


Sumber: Data primer diolah, 2020

Dari hasil output SmartPLS pada Tabel 5, nilai composite reliability untuk semua variabel lebih tinggi dari nilai 0,70. Dengan nilai yang dihasilkan tersebut, semua konstrak memiliki reliabilitas yang baik karena sesuai dengan batas nilai minimun yang telah disyaratkan.
Pada hasil uji determinasi, nilai Adjusted R-Square sebesar 0,832 atau 83,2%. Artinya bahwa motivasi kerja, disiplin kerja, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan mampu menjelaskan variabilitas sebesar 83,2%, dan sisanya sebesar 16,8% dijelaskan oleh variabel-variabel yang lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
3.3 Uji Hipotesis (Uji t dan F)
Rules of thumb yang digunakan dalam penelitian ini dalam uji t (parsial) adalah t statistik lebih besar dari t tabel dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%), dan nilai t tabel adalah 1,96. Berikut gambar model dalam penelitian ini:
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Gambar 2. Model Penelitian

Hipotesis pertama menguji apakah Motivasi Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,367 dan t-statistik yaitu sebesar 3,433 (Lihat Tabel 6). Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan. karena >1,96 dengan p value (0,001) < 0,05 sehingga hipotesis pertama diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa Motivasi Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) Kantor Pertanahan Kota Madiun.
Hipotesis kedua menguji apakah Disiplin Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,135 dan t-statistik yaitu sebesar 1,179. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak signifikan. karena 0,05 sehingga hipotesis kedua ditolak. Hal tersebut membuktikan bahwa Disiplin Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) Kantor Pertanahan Kota Madiun tidak terbukti kebenarannya.

Hipotesis ketiga menguji apakah Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Lingkungan Kerja (Y) terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,552 dan t-statistik yaitu sebesar 8,060. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak signifikan. karena 0,05 sehingga hipotesis ketiga diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) Kantor Pertanahan Kota Madiun.

Tabel 6
Hasil Path Coefficient
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Tabel IV.12
Hasil Path Koefisien
Original Standard
Saiple Sample Deviation T P
© Mean M) | e Statistics | Values

Disiplin Kerja =
Kinerja Karyawan 0.135 0.124 0.114 1.179 0.239
Lingkungan Kerja_-
> Kinerja Karyawan 0.552 0.540 0.068 8.060 0.000
Motivasi Kerja =
Kinerja Karyawan 0.367 0.386 0.107 3.433 0.001

Sumber : Data primer diolah, 2020
Hipotesis pertama menguji apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Motivasi
Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,367 dan t-statistik yaitu sebesar

3,433. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan. karena >1,96 dengan p
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Sumber: Data primer diolah, 2020
Untuk menguji secara simultan, maka menggunakan uji F dengan rumus sebagai berikut:
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Uniuk menguii secara simultan, maka mengeunakan uji F dengan rumus sebagai berikut:

Table 1
Production Value Based on Industrial Classification in Surakarta City
on the basis of Current Pricing (Percent)

Sector Production Value Sector Contribution
(in thousands) (%)

Food and Beverages 90,852,476 54%

Uji F digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh secara simultan

variabel bebas tethadap variabel terikat, dengan kriteria pengujian : Sector P{:“m‘:‘:’;:;s';'“ Sector C(",Z')"""““"
Tobacco Mansfachuring 92725
Textile 143,110910
Garment 364,633,106
Leather and Leather Products 77.840905
Wood, Wood Products, Cane Ware 144138380
Paper and Paper Products 333046528
Publishing, Printing and Reproduction 1385812242
Chemical and Chermical Products 295,888,623
Rubber and Rubber Products 81,766,857
Total 1,670932.752
silmultan terhadap variabel dependent (Kinerja karyawan). Somnce Sorvey on oo T Sunebars

a. Ho diterima jika Fiiuns < Fusel berarti tidak ada pengaruh antara variabel
independent (Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Lingkungan kerja) secara
silmultan terhadap variabel dependent (Kinerja Karyawan).

. Ho ditolak jika Fuuse > Fuwi berarti ada pengaruh antara variabel

independent (Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Lingkungan kerja) secara
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Nilai F tabel sebesar 2,77 dan nilai F hitung sebesar 92,43. Sehingga dapat diketahui bahwa secara simultan variabel Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) Kantor Pertahanan Kota Madiun,
3.3 Discussion
Hasil dari penelitian menunjukkan adanya pengaruh secara signifikan antara variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Kantor Pertanahan Kota Madiun. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Kelimeda, Hairudinor, Ridwan, & Dalle (2018) dan  Usmiar & Utomo (2020). Motivasi berperan sangat penting bagi karyawan Kantor Pertanahan Kota Madiun dalam mempengaruhi tingkat kemampuan menjalankan fungsi, tugas, dan tanggung jawabnya. Pemberian penghargaan atas prestasi kerja karyawan merupakan dorongan dan semangat bagi karyawan dalam menjalankan tugasnya. Karyawan merasa dihargai dan diapresiasi atas upaya-upaya yang dilakukan dalam menyelesaikan tugasnya. Selain itu, kebebasan berkreatifitas dan kesempatan untuk mengembangkan kompetensi yang dimiliki juga bentuk motivasi yang diberikan kepada karyawan. Dorongan dan semangat dari perusahaan membuat karyawan merasa mendapatkan energi untuk membangkitkan diri sendiri menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal. Sehingga karyawan akan merasa puas dengan hasil kerjanya.

 Hasil dari penelitian menunjukkan tidak terdapat pengaruh antara variabel Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan kantor Pertanahan Kota Madiun. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Kelimeda, Hairudinor, Ridwan, & Dalle (2018), Setyawan (2020), dan Kelibulin, et al. (2020). Disiplin kerja yang meliputi frekuensi kehadiran karyawan, ketaatan pada standar kerja dan peraturan, dan etika kerja yang baik tidak membuat karyawan kantor Pertanahan Kota Madiun merasa terpaksa menjalankannya. Karyawan merasa hal tersebut merupakan hal yang wajar untuk diterapkan dan dijaga. Sehingga disiplin kerja tersebut tidak berdampak khusus bagi kinerja yang dihasilkan karyawan. Menurut Keith Davis  (Mangkunegara, 2007), disiplin kerja diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman skripsi. Disiplin kerja yang diciptakan perusahaan tersebut tidak berdampak khusus bagi karyawan disebabkan adanya disiplin diri yang telah tertanam dalam pribadi karyawan sendiri. Segala bentuk hukuman yang disediakan perusahaan untuk pelanggar disiplin menjadi tidak berarti.
Hasil dari penelitian menunjukkan terdapat pengaruh secara signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan kantor Pertanahan Kota Madiun. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri, Ekowati, Supriyanto, & Mukaffi, (2019) dan Pratama (2020). Suasana kerja, rasa aman, perlakuan dan hubungan yang baik antar karyawan di kantor Pertanahan Kota Madiun tercipta dengan baik sehingga berdampak positif pada kinerja karyawan. Karyawan bekerja dalam kondisi yang nyaman sehingga dapat menghasilkan kinerja yang memuaskan. Disiplin kerja yang tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan disebabkan lingkungan kerja yang sangat mendukung karyawan. Sehingga tidak terdapat perasaan terpaksa dalam menjalankan tugasnya. Ernest J. McCormick  (Mangkunegara, 2007), mendefinisikan motivasi kerja sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja. Artinya bahwa dorongan-dorongan yang diberikan kepada karyawan telah menciptakan lingkungan kerja yang nyaman seperti karyawan merasa dihargai, sehingga terbentuk perasaan nyaman dalam bekerja. Suasana kerja seperti itu biasanya yang akan dicari oleh para karyawan karena tidak hanya akan berdampak kinerja yang dihasilkan tapi juga berdampak pada kepuasan kerja, loyalitas karyawan, dan kinerja perusahaan.
Berdasarkan analisis data variabel motivasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja karyawan kantor Pertanahan Kota Madiun. Artinya bahwa motivasi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja yang kondusif perlu untuk diciptakan pada kantor Pertanahan Kota Madiun agar kinerja karyawan yang dihasilkan optimal sehingga berdampak positif untuk kinerja perusahaan. Variabel lingkungan kerja yang paling perlu mendapatkan perhatian khusus dalam menciptakan kinerja yang optimal, disebabkan variabel dominan yang dihasilkan penelitian ini adalah variabel lingkungan kerja.
4. CONCLUSIONS
Motivasi kerja dan lingkungan kerja yang diberikan kantor Pertanahan Kota Madiun berhasil membuat karyawan merasa nyaman. Sehingga berdampak pada kinerja yang dihasilkan. Lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung karyawan membuat disiplin kerja yang diciptakan perusahaan menjadi tidak berarti. Kondisi kerja yang seperti dapat menjadi contoh bagi perusahaan-perusahaan yang lain.
5. ACKNOWLEDGEMENT
Perusahaan dapat mendapatkan kinerja karyawan yang optimal dapat diperoleh dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk karyawan. Seperti memberikan motivasi kepada karyawan sebagai bentuk membangkitkan semangat karyawan dalam menyelesaikan tugasnya.
6. REFERENCES
Bangun. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Erlangga.
Budianto, E. (2020). The Effect of Work Motivation And Work Discipline On Employee Performance At PT Pegadaian (Persero) Syariah Branch of Cinere. Jurnal HUMANIS (Humanities, Management and Science Proceedings, 1(1), 197-201. Retrieved November 2020

Dharmawan, I. M. (2011). Pengaruh Kompensasi dan lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Disiplin dan Kinerja Karyawan Hotel Nikki Denpasar. Universitas Udayana Bali, Magister Manajemen. Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas udayana Bali. Retrieved from https://123dok.com/document/z3m8727y-pengaruh-kompensasi-lingkungan-terhadap-disiplin-kinerja-karyawan-denpasar.html

Kelibulin, E. S., Palutturi, S., Arifin, M. A., Indar, Thamrin, Y., Stang, & Rahmadani, S. (2020). The Effect of Work Discipline on a Employee Performance (The Health Office Case Study of Tanimbar Island). Medico Legal Update, 20(3), 943-947. doi:https://doi.org/10.37506/mlu.v20i3.1524

Kelimeda, Hairudinor, Ridwan, M. N., & Dalle, J. (2018). The Effect of Motivation, Job Satisfaction And Job Discipline Toward EMployee Performance of PT Buma Perindahindo At Lng Tanggguh Site, Teluk Bintuni Rgency, West Papua, Indonesia. European Journal of Human Resource Management Studies, 2(1), 49-73. doi:10.5281/zenodo.2040456

Kuswati, Y. (2020). The Effect of Motivation on Employee Performance. Budapest International Research and Critics Institute-Journal (BIRC-Journal), 3(2), 995-1002. doi:https://doi.org/10.33258/birci.v3i2.928.g1247

Mangkunegara, A. P. (2007). Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. Bandung: PT Remaja Rosdakarya.

Nitisemito, A. S. (1992). Manajemen Personalia. Jakarta: Ghalia Indonesia.

Pratama, G. D. (2020). Effect Of Motivation And Work Environment On Employee Performance in Work Unit Impelemntation on The Jakarta Metropolitan I National Road. Jurnal Ilmiah Ilmu Administrasi Publik: Jurnal Pemikiran Dan Penelitian Administrasi Publik, 10(1), 25-34. doi:https://doi.org/10.26858/jiap.v10i1.13566

Putri, E. M., Ekowati, V. M., Supriyanto, A. S., & Mukaffi, Z. (2019, April). The Effect Of Work Environment On Employee Performance Through Work Discipline. International Journal Of Research Granthaalayah, 7(4), 132-140. doi:10.5281/zenodo.2653144

Sedarmayanti. (2017). Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung: Refika Aditama.

Septiawan, B., Masrunik, E., & rizal, M. (2020). Motivasi Kerja dan Gen Z: Teori dan Penerapan. Blitar: Zaida Digital.

Setyawan, E. B. (2020, Juni 29). Pengaruh Disiplin Terhadap (Studi Kasus Di Politeknik API Yogyakarta). JIBI, 10(1), 70-78. doi:htpps://doi.org/10.26460/jm.v101i1/1813

Siagian, S. P. (2014). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Bumi Aksara.

Siswanto. (2013). Manajemen Tenaga Kerja Indonesia, Pendekatan Administratif dan Operasional. Jakarta: Bumi Aksara.

Syawal, M. A. (2018). Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan Pada CV Mega Jasa. Jurnal Ilmiah Teknik Industri, 1(1), 1-5. Retrieved from http://e-journals.unmul.ac.id/index.php/TI/article/view/1167/1309

Usmiar, U., & Utomo, R. (2020, Oktober). Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Balai Monitor Spektrum Frekuensi Radio Kelas II Padang. Jurnal Menara Ekonomi: Penelitian dan Kajian Ilmiah Bidang Ekonomi, 6(3), 106-114. doi:https://doi.org/10.31869/me.v6i3.2243

Wulan, C. W. (2020). Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Dan Motivasi kerja terhadap kinerja Karyawan. Jurnal Ilmiah Mahasiswa FEB Universitas Brawijaya, 8(1). Retrieved from https://jimfeb.ub.ac.id/index.php/jimfeb/article/download/6336/5551
Motivasi Kerja (X1)





Disiplin Kerja (X2)





Lingkungan Kerja (X3)





Kinerja Karyawan (Y)





H1





H2





H3





H4








12
11

