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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
motivasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Balai
Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan, baik secara parsial maupun
simultan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan
asosiatif. Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai
Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan. Teknik pengambilan sampel
disesuaikan dengan jumlah populasi penelitian, sedangkan teknik analisis data
menggunakan analisis regresi linear berganda yang didukung dengan uji validitas,
uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Variabel
independen dalam penelitian ini adalah motivasi, lingkungan kerja, dan disiplin
kerja, sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan gambaran mengenai pentingnya motivasi, kondisi
lingkungan kerja, dan disiplin kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hasil
penelitian selanjutnya diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi Balai
Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan dalam meningkatkan pengelolaan
sumber daya manusia dan kinerja pegawai secara berkelanjutan.

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



THE INFLUENCE OF MOTIVATION, WORK ENVIRONMENT, AND WORK
DISCIPLINE ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT THE SOUTH
SUMATRA LIGHT RAIL MANAGEMENT CENTER

Miraa Delima

The Effect of Motivation, Work Environment, and Work Discipline on Employee
Performance at the South Sumatra Light Rail Management Center. Thesis,
Master of Management Study Program, Graduate Program, Universitas
Muhammadiyah Palembang. (1) Prof. Dr. Fatimah, S.E., M.Si. (2) Dr. Zaleha
Trihandayani, S.E., M.Si.

ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of motivation, work
environment, and work discipline on employee performance at the South Sumatra
Light Rail Management Center, both partially and simultaneously. This study
employs a quantitative method with an associative approach. The research data
were collected through questionnaires distributed to employees of the South
Sumatra Light Rail Management Center. The sampling technique was adjusted to
the total population of the study, while the data analysis technique used multiple
linear regression analysis supported by validity tests, reliability tests, classical
assumption tests, t-test, F-test, and coefficient of determination. The independent
variables in this study are motivation, work environment, and work discipline, while
the dependent variable is employee performance. This study is expected to provide
an overview of the importance of motivation, work environment conditions, and
work discipline in improving employee performance. The results of this study are
expected to serve as consideration for the South Sumatra Light Rail Management
Center in improving human resource management and employee performance on
an ongoing basis.

Keywords: Motivation, Work Environment, Work Discipline, Employee
Performance.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) berperan sebagai penggerak
dalam menjalankan operasi dan produksi di sebuah perusahaan serta penting dalam
menjaga kesinambungan survive perusahaan. Sumber daya manusia mendapatkan
peran yang semakin penting dalam mewujudkan organisasi kompetitif dalam era
globalisasi yang sedang dan akan terus berlangsung. Tanpa sumber daya manusia
yang memiliki kompetensi tinggi dalam bidang pekerjaan dan tanggung jawabnya,
organisasi akan gagal untuk mewujudkan ekstensinya. Manajemen sumber daya
manusia pada era saat ini.

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu pendekatan dalam
mengelola masalah manusia berdasarkan tiga prinsip: Sumber daya manusia adalah
aset yang paling berharga dan penting yang dimiliki organisasi sebab keberhasilan
perusahaan sangat mungkin dicapai jika kebijakan prosedur serta peraturan yang
berhubungan dengan manusia dari perusahaan itu saling berhubungan dan saling
menguntungkan semua pihak yang terlibat di dalam Perusahaan Sedarmayanti
(2020:04).

Kinerja pegawai mempunyai keterkaitan langsung dengan manajemen
sumber daya manusia yang efektif di tingkat individual, tingkat perusahaan dan
kelompok kerja. Sumber daya menusia sangat menentukan manajemen yang ada
dalam organisasi, artinya kinerja yang sesuai harapan akan terwujud bila manusia

mempunyai daya dan kemampuan yang sesuai dengan tuntutan kebutuhan dalam
1



melaksanakan kegiatan perusahaan. Kinerja adalah kualitas dan kuantitas kerja
seseorang atau kelompok dalam aktivitas tertentu yang diakibatkan dari
kemampuan alami maupun kemampuan yang didapat dari proses belajar untuk
mendapatkan prestasi tertentu. Kasmir (2019:182) Kinerja Pegawai merupakan
hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu.

Menurut Kasmir (2019:189) ada beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian,
motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan
kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen dan disiplin kerja.

Salah satu faktor yang mempengaruhi rendahnya kinerja pegawai adalah
motivasi kerja. Upaya perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai agar
mendapatkan hasil yang maksimal maka perusahaan melakukan beberapa kegiatan
diantaranya pemberian motivasi yang baik kepada pegawai. Menurut Hartatik
(2018:160) motivasi kerja merupakan hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan
mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat serta antusias mencapai
hasil yang optimal. Hal yang dimaksud ini adalah gejala proses mental, seperti
kognitif proses mental kognitif (akal) atau afeksi (perasaan). Spesifiknya, motivasi
termasuk ke dalam proses mental atau gejala jiwa konasi yang berarti kehendak
atau kemauan seseorang. Dengan demikian motivasi juga dapat dikatakan sebagai
proses mental seseorang yang memiliki kehendak atau kemauan untuk melakukan

suatu hal. Motivasi yang kuat akan menghasilkan kinerja yang baik.



Menurut Hasibuan (2020:193) motivasi kerja adalah sesuatu yang
mendorong seseorang (baik berasal dari dalam maupun dari luar diri seseorang),
sehingga seseorang tersebut akan memiliki semangat, keinginan dan kemauan yang
tinggi serta akan memberikan kontribusi yang sebesar besarnya demi keberhasilan
mencapai tujuan bersama. Suatu motivasi timbul sebagai energi untuk
membangkitkan dorongan diri bagi seseorang. Dorongan itu timbul dikarenakan
adanya kebutuhan seseorang terhadap sesuatu yang belum terpenuhi yang akan
menyebabkan terjadinya suatu aktivitas untuk memenuhi kebutuhannya tersebut.
Perusahan tidak mungkin memahami perilaku pegawai tanpa mengetahui apa
kebutuhannya. Apabila kebutuhan pegawai tidak terpenuhi maka pegawai tersebut
akan menunjukkan perilaku kecewa. Begitu pula sebaliknya, jika kebutuhannya
terpenuhi maka pegawai tersebut akan memperlihatkan perilaku rasa bahagia
sebagai rasa puasnya.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu lingkungan kerja. Lingkungan
kerja mempunyai peran yang penting dalam pencapaian kinerja pegawai. Hal ini
disebabkan karena adanya lingkungan kerja yang menyenangkan membuat
pegawai akan bekerja lebih bergairah dan bersemangat untuk mencapai kinerja
yang lebih baik. Menurut Sedarmayanti (2020:21) Lingkungan kerja adalah semua
keadaan yang terdapat disekitar tempat kerja yang akan mempengharui pegawai
baik secara langsung dan tidak langsung terhadap pekerjaannya. Lingkungan kerja
ini sendiri terdiri atas lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik yang
melekat dengan pegawai sehingga tidak dapat dipisahkan dari usaha peningkatan

kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang baik, nyaman, dan memenuhi standar



kebutuhan kelayakan akan mempengaruhi pegawai dalam melakukan tugasnya.
Lingkungan kerja non fisik yang kondusif merupakan syarat wajib untuk terus
membina kualitas pemikiran pegawai yang akhirnya bisa membina kinerja mereka
secara terus-menerus.

Disiplin kerja juga berpengaruh terhadap kinerja. Menurut Siagian
(2018:305) disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja
yang tinggi maka akan dapat membantu meningkatkan kinerja pegawainya.
Disiplin merupakan bentuk ketaatan atau kepatuhan terhadap peraturan yang
berlaku baik yang tertulis maupun tidak tertulis. Ketaatan ini diwujudkan dalam
bentuk sikap, tingkah laku, maupun perbuatan yang sesuai dengan peraturan
tersebut. Bagaimana suatu organisasi akan berjalan dengan baik jika pegawai atau
sumber daya manusianya sendiri tidak disiplin dan tidak memiliki kesadaran dan
kesediaan dalam mentaati semua peraturan sebuah organisasi, sebaliknya bila
dengan adanya pegawai meningkatkan kedisiplinan mulai dari tingkat kesadaran
tinggi dan mentaati semua peraturan organisasi maka terciptanya suasana kerja
yang baik atau positif dan ini akan sangat mempengaruhi pada tingkat kinerja

pegawai.



Suatu organisasi dalam mencapai tujuan pasti selalu ditemukan masalah
yang dihadapi seperti yang terjadi di Sumatera Selatan dimana peneliti menenukan
fenomenafenomena yang dapat mempengaruhi atau menurunkan kinerja
Sekretariat, sebelum membahas fenomena peneliti akan menjelaskan sedikit
mengenai Sekretariat balai pengelola kereta api ringan Sumatera Selatan
merupakan lembaga yang mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi Balai
Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan.

Kinerja pegawai sangat penting bagi sebuah instansi atau lembaga
pemerintahan untuk mengetahui kemampuan, keterampilan, tujuan, standar kerja
dan waktu yang digunakan para pegawai untuk bekerja. Dengan demikian kinerja
pegawai juga menentukan tercapainya suatu tujuan yang diharapkan oleh sebuah
instansi atau lembaga pemerintahan. Sekretariat balai pengelola kereta api
Sumatera Selatan juga memiliki tujuan yang ingin di capai, dimana tujuan tersebut
akan tercapai tergantung dari sumber daya yang dimiliki, dalam melakukan
kegiatan dari instansi terlihat belum tercapainya tujuan di Sekretariat balai
pengelola kereta api ringan Sumatera Selatan. Keberhasilan suatu perusahaan
dikatakan baik apabila perusahaan mampu menghasilkan kinerja pegawainya
secara optimal atau baik. Fenomena yang terjadi pada Sekretariat balai pengelola
kereta api ringan Sumatera Selatan ditemukan adanya masalah di Kinerja Pegawai,

bisa dilihat di tabel berikut:



Tabel 1.1
Capaian Kinerja Pegawai Balai Pengelola Kereta Api Ringan
Sumatera Selatan Tahun 2024

No Sasaran Strategis Indikator Kinerja Utama Capaian Kinerja
Tahun 2024
1 Meningkatnya kualitas pelayanan 1. Persentase administrasi 80/100%
kebutuhan administrasi Balai yang tepat waktu 100/100%
Pengelola Kereta Api Ringan 2. Persentase pertanggung

jawaban keuangan sesuai
standar akuntansi
Pemerintah Daerah

2 Terpenuhinya kebutuhan 1. Persentase kebutuhan 75/100%
penunjang kerja Balai Pengelola penunjang kerja
Kereta Api Ringan Balai Pengelola
Kereta Api Ringan
yang sesuai standar
3 Ketepatan waktu memfasilitasi 1. Persentase agenda Balai 80/100%
kegiatan Balai Pengelola Kereta Kereta Api Ringan yang
Api Ringan difasilitasi sesuai jadwal

Sumber: Laporan Kinerja Instasi Peemerintah (LKIP) Balai Pengelola Kereta Api RinganSumatera
Selatan, tahun 2025

Dapat dilihat Tabel 1.1 menunjukkan bahwa tujuan yang telah ditetapkan
yang di tetapkan oleh Sekretariat balai pengelola kereta api ringan Sumatera Selatan
belum mencapai target dengan secara optimal dan menunjukan bahwa tujuan belum
tercapai dengan baik sesuai yang di inginkan instansi. Balai Pengelola Kereta Api
Ringan Sumatera Selatan pada sasaran 1 mempunyai 2 indikator dengan target
indikator 1 hanya mencapai 80 dari 100% tujuan target yang ditetapkan, artinya
tidak mencapai target dengan kemampuan kategori baik, pada indikator 2
persentase pertanggung jawaban keuangan sesuai standar akuntansi mencapai
tujuan yang ditetapkan yaitu 100%, artinya mencapai target dengan kemampuan
kategori sangat baik, kemudian pada sasaran 2 hanya mencapai 75 dari 100% yang
telah ditetapkan, artinya tidak mencapai target dengan kemampuan kurang baik,
kemudian pada sasaran 3 hanya terealisasi 80 dari 100% yang telah ditetapkan,

artinya tidak mencapai target dengan kemampuan kategori baik.



Berdasarkan tinjauan peneliti ditemukan adanya fenomena mengenai tidak
tercapainya indikator standar kerja dalam pemenuhan kebutuhan penunjang kerja
balai pengelola kereta api ringan yang sesuai standar, dalam pelaksanaan tugas
fasilitasi terhadap kebutuhan penunjang kerja balai pengelola kereta api ringan
Sumatera Selatan, sering kali terjadi ketidaksesuaian antara kebutuhan standar yang
telah ditetapkan dengan realisasi yang diberikan. Keterbatasan sumber daya, baik
dari segi anggaran, kualitas barang/jasa, maupun proses pengadaan yang lambat
meyebabkan kebutuhan seperti alat tulis kantor, peralatan teknologi serta fasilitas
ruang rapat tidak terpenuhi secara optimal. Fenomena lain ditemukan mengenai
indikator ketepatan waktu, berdasarkan ungkapan beberapa pegawai mengenai
agenda yang difasilitasi tidak tercapai seperti pada saat rapat paripurna, rapat
komisi atau kunjungan kerja tidak terlaksana sesuai jadwal disebabkan kurangnya
koordinasi antar bidang, keterlambatan penyediaan dokumen pendukung dan
adanya perubahan jadwal yang mendadak turut memperburuk ketepatan waktu
pelaksanaan.

Salah satu variabel yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja,
berdasarkan ungkapan beberapa pegawai ditemukan fenomena yang terjadi yaitu
hubungan antar pegawai maupun atasan dengan bawahan cenderung kurang
harmonis dan masih minimnya komunikasi efektif seperti dalam pelaksanaan rapat
Koordinasi , koordinasi antara bagian umum sering tidak berjalan dengan baik,
selain itu pegawai baru merasa kurang diterima dalam lingkungan kerja, karena
tidak adanya pendampingan dari pegawai senior. Fenomena lain ditemukan pada

indikator peluang untuk maju, rotasi dan promosi jabatan struktural di sekretariat



lebih banyak didasarkan pada pertimbangan non kinerja misalnya faktor kedekatan
pegawai dengan atasan terkait. Selain itu program pelatihan fungsioal atau teknis
bagi ASN dan tenaga kontrak, seperti bimtek atau pelatihan kehumasan hanya
diberikan kepada pegawai tertentu, sehingga pegawai lain merasa peluangnya
tertutup. Masalah lain ditemukan kurangnya pengakuan atau penghargaan yang
diberikan pada pegawai yang kinerjanya baik seperti pegawai yang bekerja ekstra
dalam mendukung kegiatan balai pengelola kereta api ringan, misalnya
menyiapkan materi sidang hingga lembur malam hari, sering tidak diberikan
apresiasi khusus, baik dalam bentuk pujian atau insentif.

Lingkungan kerja yang ada pada Kantor balai pengelola kereta api ringan
Sumatera Selatan, berdasarkan ungkapan beberapa pegawai masih sering
ditemukan dalam ruangan terlalu panas akibat pendingin ruangan tidak bekerja
secara maksimal selain itu masih adanya komputer yang sering mengalami
kerusakan namun belum ada pergantian. Dekorasi tempat kerja, dimana keadaan
ruangan kerja di salah satu bidang memang kurang ideal hal ini terlihat dengan
masih menyatunya ruangan antar bagian dan staft disamping itu tata ruangan yang
dinilai kurang rapi, perabot yang tersusun kurang rapi, bangunan gedung yang
sudah tua dan pemilihan warna untuk dinding ruangan serta terdengar suara bising
kendaraan sehingga terkadang mengganggu kenyamanan pegawai dalam bekerja.

Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan sudah memiliki aturan
dan prosedur yang jelas terkait disiplin kerja, berdasarkan ungkapan beberapa
pegawai masih terdapat pegawai yang tidak mematuhi aturan yang sudah dibuat

seperti aturan berpakaian dinas resmi terkadang masih ada pegawai yang tidak



memakai seragam sesuai hari kerja yang ditetapkan, selain itu sering terjadi dalam
menjalankan tugasnya hanya sekedar memenuhi tugasnya dan terkadang
mengabaikan aturan yang telah ditetapkan seperti masih adanya pegawai terlambat
mengumpulkan dokumen administrasi kepegawaian. Fenomena lain mengenai
masuk kerja tepat waktu dapat diuraikan pada tabel berikut:

Tabel 1.2
Capaian Kinerja Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan

2022 2023

No. Indikator Kinerja Kegiatan = Target Realisasi Target Realisasi
(%) (%) (%) (%)

A.  Meningkatnya Kinerja Pelayanan Sarana Dan Prasarana Transportasi Kereta
Api Ringan Di Wilayah Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan

1. Pemenuhan Target Angkutan

Kereta Api Ringan Sumatera 53,07 35,15 76,36 60,14
Selatan

2.  Persentase Kedatangan
Kereta Api Ringan Sumatera 98 99,95 98 99,84
Selatan Tepat Waktu

3. Indeks Kepuasan Masyarakat 3,51 3,57 3,52 3,56

B. Meningkatnya Kehandalan Prasarana Dan Sarana Kereta Api Ringan
Sumatera Selatan

4. Persentase Gangguan
Operasional KA Ringan
Sumsel yang Selesai
Ditindaklanjuti

80 100 80 100

C. Terwujudnya Good Governance Dan Clean Government Di Lingkungan Balai
Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan

5. Persentase Kualitas
Pelaksanaan Anggaran Balai
Pengelola Kereta Api Ringan
Sumatera Selatan

98,9 99,17 99 81,68

6. Persentase Realisasi
Penerimaan Negara Bukan
Pajak (PNBP) Bidang
Perkeretaapian

100 98,86 100 88,59

Sumber: Data Capaian Kinerja Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera
Selatan, 2024

Berdasarkan hasil pengukuran sasaran sebagaimana tabel diatas dapat

disimpulkan bahwa terdapat beberapa indikator kinerja yang tidak mencapai target
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dan terdapat penurunan kinerja dari tahun sebelumnya. Secara kuantitas capaian
kinerja Pemenuhan Target Angkutan Kereta Api Ringan Sumatera Selatan tahun
2022 sebesar 35,15% angka tersebut kurang 17,92 dari target 53,07% sedangkan
realisasi pada tahun 2023 sebesar 60,14%, angka tersebut kurang 16,22 % dari
target 76,36%.

Pada Indikator Persentase Kualitas Pelaksanaan Anggaran Balai Pengelola
Kereta Api Ringan Sumatera Selatan realisasi tahun 2022 sebesar 99,17% dari
target 98,9%. Tetapi pada tahun 2023 terdapat penurunan yakni dari target 99%
hanya terealisasi 81,68% atau kurang 17,32% dari target yang ditetapkan.

Untuk Persentase Realisasi Penerimaan Negara Bukan Pajak (PNBP)
Bidang Perkeretaapian, realisasi pada tahun 2022 sebesar 98,86% kurang 1,14%
dari target 100%. Pada tahun 2023 terdapat penurunan realisasi yakni sebesar
88,59% dari target 100%.

Fenomena yang dapat diangkat adalah masih adanya perbedaan tingkat
kompetensi pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Hal ini dapat terlihat dari
adanya pegawai yang sudah mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tugas
dan tanggung jawabnya, namun masih terdapat pegawai yang membutuhkan arahan
atau bantuan dari rekan kerja maupun atasan dalam menyelesaikan tugas tertentu.
Selain itu, penguasaan pengetahuan dan keterampilan yang berkaitan dengan
pekerjaan belum sepenuhnya merata pada seluruh pegawai. Kondisi tersebut dapat
menyebabkan perbedaan kecepatan dan ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Fenomena pada indikator motif pendorong dapat dilihat dari adanya

perbedaan dorongan dalam diri pegawai untuk mencapai hasil kerja yang optimal.
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Sebagian pegawai memiliki keinginan yang tinggi untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan baik, mencapai target, memperoleh penghargaan, serta mengembangkan
kemampuan. Namun, pada sebagian pegawai lainnya, dorongan untuk
meningkatkan prestasi kerja masih relatif rendah. Hal ini dapat terlihat dari
kurangnya inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan, kecenderungan menunggu
instruksi atasan, atau kurangnya keinginan untuk meningkatkan kemampuan.

Fenomena pada indikator alat dan sarana berkaitan dengan ketersediaan
serta kondisi fasilitas yang digunakan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.
Dalam pelaksanaan pekerjaan, alat dan sarana yang memadai sangat diperlukan
agar pekerjaan dapat dilakukan secara efektif dan efisien. Namun, dapat ditemukan
kondisi di mana beberapa fasilitas kerja belum tersedia secara optimal, jumlah
peralatan belum sesuai dengan kebutuhan, atau terdapat peralatan yang mengalami
kerusakan sehingga dapat menghambat proses penyelesaian pekerjaan.

Fenomena yang dapat diangkat adalah belum optimalnya pencapaian tujuan
pekerjaan oleh seluruh karyawan. Sebagian karyawan mampu memahami dan
melaksanakan tugas sesuai tujuan yang telah ditetapkan, tetapi masih terdapat
karyawan yang belum sepenuhnya memahami target atau hasil yang harus dicapai.
Kondisi ini dapat menyebabkan pekerjaan yang dilakukan belum sepenuhnya
sesuai dengan tujuan organisasi.

Fenomena yang dapat diangkat adalah masih adanya pekerjaan yang belum
sepenuhnya sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan organisasi. Hal ini
dapat terlihat dari adanya perbedaan kualitas hasil pekerjaan antar-karyawan,

kesalahan dalam menyelesaikan tugas, atau pekerjaan yang harus diperbaiki
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kembali. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa penerapan standar kerja masih perlu
ditingkatkan.

Fenomena yang dapat diangkat adalah masih adanya karyawan yang belum
mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan.
Beberapa pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu, tetapi terdapat pula pekerjaan
yang mengalami keterlambatan. Keterlambatan tersebut dapat disebabkan oleh
banyak faktor, seperti banyaknya beban pekerjaan, kurangnya koordinasi,
keterbatasan sarana, atau kurang optimalnya pengaturan waktu kerja.

Fenomena yang dapat diangkat adalah hubungan kerja antarpegawai yang
belum sepenuhnya harmonis dan optimal. Dalam pelaksanaan pekerjaan, sebagian
pegawai sudah mampu bekerja sama dan saling membantu, tetapi masih terdapat
kondisi ketika komunikasi dan koordinasi antarpegawai belum berjalan dengan
baik. Perbedaan pendapat, kurangnya komunikasi, atau kurangnya kerja sama dapat
memengaruhi kenyamanan pegawai dalam bekerja dan pada akhirnya dapat
berdampak terhadap motivasi kerja.

Fenomena yang dapat diangkat adalah belum meratanya kesempatan
pegawai untuk mengembangkan karier dan meningkatkan kemampuan. Sebagian
pegawai memiliki kesempatan untuk mengikuti pelatihan, pengembangan
kompetensi, atau mendapatkan tanggung jawab yang lebih besar, sementara
sebagian lainnya merasa kesempatan tersebut masih terbatas. Kondisi ini dapat
menyebabkan pegawai merasa kurang terdorong untuk meningkatkan kemampuan

dan prestasi kerja.
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Fenomena yang dapat diangkat adalah pemberian pengakuan dan
penghargaan terhadap prestasi pegawai yang belum optimal. Pegawai yang mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan baik tentu mengharapkan adanya apresiasi dari
organisasi maupun atasan. Namun, apabila hasil kerja yang baik belum
mendapatkan pengakuan atau penghargaan yang memadai, pegawai dapat merasa
bahwa usaha yang diberikan kurang diperhatikan. Kondisi tersebut berpotensi
memengaruhi motivasi pegawai untuk mempertahankan atau meningkatkan
prestasi kerja.Fenomena yang dapat diangkat adalah ketersediaan dan kondisi
sarana serta prasarana kerja yang belum sepenuhnya optimal. Sebagian pegawai
telah didukung fasilitas yang memadai, tetapi masih terdapat sarana kerja yang
jumlahnya terbatas, kurang lengkap, atau kondisinya kurang baik. Kondisi tersebut
dapat menyebabkan pegawai mengalami hambatan dalam melaksanakan pekerjaan.

Fenomena yang dapat diangkat adalah penataan dan dekorasi ruang kerja
yang belum sepenuhnya memberikan kenyamanan bagi pegawai. Penataan meja,
kursi, ruang kerja, pencahayaan, warna ruangan, maupun kebersihan dan kerapian
tempat kerja dapat memengaruhi kenyamanan pegawai selama bekerja. Apabila
ruang kerja kurang tertata atau terlalu padat, pegawai dapat merasa kurang nyaman
dalam melaksanakan tugas.

Fenomena yang dapat diangkat adalah adanya suara atau kebisingan yang
dapat mengganggu konsentrasi pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.
Kebisingan dapat berasal dari aktivitas pegawai, percakapan, kendaraan, peralatan,
maupun aktivitas lain di sekitar tempat kerja. Jika terjadi secara terus-menerus,

kondisi tersebut dapat mengganggu konsentrasi dan kenyamanan pegawai.
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Fenomena yang dapat diangkat adalah belum seluruh pegawai secara konsisten
mematuhi peraturan dan ketentuan yang berlaku dalam organisasi. Sebagian besar
pegawai telah berusaha mengikuti aturan kerja, tetapi masih terdapat pegawai yang
terkadang kurang disiplin dalam menjalankan ketentuan yang telah ditetapkan,
seperti kepatuhan terhadap jam kerja, prosedur kerja, maupun tata tertib organisasi.

Fenomena yang dapat diangkat adalah masih adanya pegawai yang datang
melewati waktu masuk kerja yang telah ditentukan. Walaupun sebagian pegawai
sudah datang tepat waktu, keterlambatan masih dapat terjadi pada pegawai tertentu.
Jika terjadi berulang, hal tersebut dapat menunjukkan bahwa penerapan disiplin
waktFenomena yang dapat diangkat adalah masih terdapat ketidakhadiran pegawai
tanpa alasan atau tanpa mengikuti prosedur izin yang telah ditetapkan.
Ketidakhadiran pegawai dapat menyebabkan pembagian pekerjaan kepada pegawai
lain dan mengganggu kelancaran pelaksanaan tugas. Karena itu, tingkat kehadiran
dan kepatuhan terhadap prosedur izin menjadi bagian penting dalam disiplin kerja
belum sepenuhnya optimal.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu mengenai kinerja karyawan,
ditemukan bahwa masih terdapat perbedaan hasil penelitian mengenai faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja karyawan. Perbedaan hasil tersebut terutama terlihat
pada pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan. Sebagian penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti
semakin baik motivasi kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja maka semakin

baik pula kinerja karyawan. Namun, penelitian lainnya menunjukkan bahwa tidak
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semua variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.
Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya research gap yang masih
perlu dikaji lebih lanjut.

Pada variabel motivasi kerja, penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang
belum sepenuhnya konsisten. Motivasi kerja pada dasarnya merupakan dorongan
yang membuat karyawan berusaha mencapai tujuan dan memberikan hasil kerja
yang optimal. Hubungan yang baik antarpegawai, adanya peluang untuk
berkembang atau maju, serta pengakuan dan penghargaan atas hasil kerja dapat
menjadi faktor yang mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.
Namun, adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja belum dapat digeneralisasikan pada seluruh
organisasi. Oleh karena itu, motivasi kerja perlu diuji kembali pada objek penelitian
yang berbeda.

Pada variabel lingkungan kerja, penelitian terdahulu juga menunjukkan
adanya perbedaan temuan. Lingkungan kerja yang baik, seperti tersedianya sarana
dan prasarana yang memadai, penataan tempat kerja yang nyaman, serta kondisi
lingkungan yang tidak terganggu oleh kebisingan, secara teoritis dapat membantu
karyawan bekerja secara lebih efektif. Akan tetapi, hasil penelitian sebelumnya
belum menunjukkan kesimpulan yang seragam mengenai pengaruh lingkungan
kerja terhadap kinerja. Hal tersebut menjadi salah satu dasar bagi peneliti untuk
menguji kembali pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya, pada variabel disiplin kerja, terdapat pula perbedaan hasil

penelitian terdahulu. Disiplin kerja dapat dilihat melalui kepatuhan karyawan
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terhadap peraturan, ketepatan waktu masuk kerja, serta tingkat kehadiran. Secara
teoritis, karyawan yang memiliki disiplin tinggi akan lebih konsisten dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sehingga diharapkan menghasilkan
kinerja yang lebih baik. Namun, adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa hubungan antara disiplin kerja dan kinerja masih perlu diuji

kembali pada objek dan kondisi organisasi yang berbeda.
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Tabel 1.3
Riset Gap
No Judul Peneliti Hasil

1 Pengaruh Motivasi Kerja, Desi (2020) Motivasi kerja, lingkungan kerja dan
Lingkungan Kerja dan Disiplin disiplin kerja berpengaruh signifikan
Kerja terhadap Kinerja Pegawai terhadap kinerja pegawai
Dinas Koperasi Perindustrian
dan Perdagangan Kabupaten
Kerinci

2 Pengaruh Lingkungan Kerja, Hidayatullah, dkk Lingkungan kerja dan disiplin kerja
Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja (2023) berpengaruh signifikan terhadap
terhadap Kinerja Pegawai pada kinerja pegawai
Sekretariat DPRD Kabupaten Motivasi kerja berpengaruh negatif
Kampar tidak signifikan terhadap kinerja

pegawai

3 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Hasica, dkk Motivasi berpengaruh signifikan
Kinerja Pegawai pada Sekretariat  (2023) terhadap kinerja pegawai
DPRD Kabupaten Karawang

4  Pengaruh Motivasi Kerja dan Saruran, dkk Motivasi kerja dan lingkungan kerja
Lingkungan Kerja terhadap (2025) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pada Sekretariat kinerja pegawai
DPRD Kabupaten Toraja Utara

5  Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Afiqiah & Motivasi kerja dan disiplin kerja
Kinerja Pegawai melalui Disiplin  Diana (2022) berpengaruh signifikan terhadap
Kerja (Studi Kasus pada kinerja pegawai
Sekretariat DPRD Kabupaten
Situbondo)

6  Pengaruh Motivasi dan Disiplin Hardi, dkk (2021) Motivasi kerja dan disiplin kerja
Kerja terhadap Kinerja Pegawai berpengaruh signifikan terhadap
Sekretariat DPRD Kabupaten kinerja pegawai
Bulukumba

7  Pengaruh Lingkungan Kerja dan  Saifullah, dkk Lingkungan kerja dan disiplin kerja
Disiplin Kerja terhadap Kinerja (2023) berpengaruh signifikan terhadap
Pegawai pada Kantor DPRD di kinerja pegawai
Kabupaten Enrekang

8  Analisis Peningkatan Kinerja Pranata (2024) Motivasi kerja dan disiplin kerja
Pegawai melalui Penerapan berpengaruh signifikan terhadap
Motivasi dan Disiplin Kerja di kinerja pegawai
Sekretariat DPRD Provinsi
Sumatera Utara

9  Pengaruh Gaya Kepemimpinan, = Matingmabi Lingkungan kerja dan disiplin kerja
Lingkungan Kerja dan Disiplin (2023) berpengaruh signifikan terhadap
Kerja terhadap Kinerja Pegawai kinerja pegawai
pada Kantor Sekretariat DPRD
Kabupaten Alor

10 Pengaruh Disiplin Kerja dan Rohmania (2021) Disiplin kerja dan lingkungan kerja

Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai dengan
Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Intervening (Studi pada ekretriat
DPRD Kabupaten Banyuwangi)

berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai

Sumber: diolah peneliti berdasarkan penelitian terdahulu, 2025
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Berdasarkan hasil tinjauan penulis melalui data pra-riset mengenai
Kepemimpinan pada Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan,
diketahui data sebagai berikut:

Berdasarkan latar belakang, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Pegawai Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera
Selatan.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah ada pengaruh yang signifikan motivasi, lingkungan kerja dan disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera
Selatan?

2. Apakah ada pengaruh yang signifikan motivasi terhadap kinerja pegawai Balai
Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan?

3. Apakah ada pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan?

4. Apakah ada pengaruh yang signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai

Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan dari penelitian ini yaitu

untuk mengetahui dan menganalisis:
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1. Pengaruh motivasi, lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
Balai Pengelola Kereta Api Ringan Sumatera Selatan.
2. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Balai Pengelola Kereta Api Ringan
Sumatera Selatan.
3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Balai Pengelola Kereta Api
Ringan Sumatera Selatan.
4. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Balai Pengelola Kereta Api
Ringan Sumatera Selatan.
D. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat secara teoritis
maupun praktis dengan penjabaran sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan sumbangan yang
berarti dalam pengembangan ilmu ekonomi, khususnya dibidang manajemen
sumber daya manusia. Penelitian ini diharapkan bisa menjadi bahan referensi untuk
penelitian-penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan yang tema sama.
2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu bahan
pertimbangan oleh perusahaan atau Instansi sebagai pemakai infomasi dalam

melakukan keputusan.
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