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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan honorer dengan motivasi kerja sebagai variabel 

intervening pada Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera 

Selatan. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini melalui kuesioner. Sampel 

yang digunakan yaitu 80 karyawan honorer pada Bidang Lalu Lintas Jalan. Analisis 

data dilakukan dengan bantuan Program Partial Least Square (PLS) versi 3.2. Hasil 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja. Selain itu, lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan honorer. Kemudian, 

motivasi kerja berperan sebagai variabel intervening yang memperkuat pengaruh 

lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

memiliki implikasi pada kebijakan manajerial dan hasil penelitian dapat digunakan 

sebagai acuan manajemen dalam menentukan skala prioritas kebijakan apa yang 

harus dilakukan. 

 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 
 

 

This study aims to analyze the influence of the work environment, work discipline, 

and work motivation on the performance of honorary employees, and the influence 

of the work environment and work discipline on the performance of honorary 

employees with work motivation as an intervening variable in the Road Traffic 

Division of the South Sumatra Transportation Agency. The method of data 

collection in this study was through a questionnaire. The sample used was 80 

honorary employees in the Road Traffic Division. Data analysis was performed by 

Partial Least Square (PLS) Program version 3.2. The results show that the work 

environment and discipline have a significant positive effect on work motivation. In 

addition, the work environment, discipline, and motivation have a significant 

positive effect on the performance of honorary employees. Then, work motivation 

acts as an intervening variable that strengthens the influence of the work 

environment and discipline on employee performance. The results of this study have 

implications for managerial policies and the results of the study can be used as a 

reference for management in determining the priority scale of what policies should 

be taken. 

 

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

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Menghadapi era global, sumber daya manusia memiliki peran penting 

untuk menentukan kemajuan suatu organisasi. Sumber daya manusia dalam 

suatu organisasi adalah semua orang yang terlibat dalam pengembangan 

organisasi khususnya karyawan. Sebuah organisasi membutuhkan seorang 

karyawan yang kompeten dan kreatif guna mencapai tujuan (Fudzah, Bahri, & 

Khairani, 2020).  

Sumber daya manusia pada suatu instansi pemerintahan terdiri dari 

Pegawai Aparatur Sipil Negara dan Karyawan Honorer. Berdasarkan Undang-

Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Negara, Pegawai 

Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disebut Pegawai ASN adalah pegawai 

negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat 

oleh pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan 

pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan diberikan penghasilan 

berdasarkan peraturan perundang undangan.  

Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya disingkat PNS adalah warga 

negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, diangkat sebagai Pegawai 

ASN secara tetap oleh pejabat pembina kepegawaian untuk menduduki jabatan 

pemerintahan. Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja yang selanjutnya 

disingkat PPPK adalah warga negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, 
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yang diangkat berdasarkan perjanjian kerja untuk jangka waktu tertentu dalam 

rangka melaksanakan tugas pemerintahan dan/atau menduduki jabatan 

pemerintahan (Republik Indonesia, 2023). 

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 56 Tahun 2012, karyawan 

honorer adalah seseorang yang diangkat oleh Pejabat Pembina Kepegawaian 

atau pejabat lain dalam pemerintahan untuk melaksanakan tugas tertentu pada 

instansi pemerintah atau yang penghasilannya menjadi beban Anggaran 

Pendapatan dan Belanja Negara (APBN) atau Anggaran Pendapatan dan 

Belanja Daerah (APBD). Karwayan honorer merujuk kepada pegawai non-

PNS yang belum diangkat menjadi pekerja tetap dan tidak menerima 

tunjangan-tunjangan khusus yang diterima oleh PNS (Pemerintah Pusat,2012).  

Sinambela, Lijan Poltak & Sinambela, Sarton (2022) menjelaskan 

kinerja karyawan adalah seperangkat hasil yang dicapai secara kuantitas dan 

kualitas dari pencapaian tugas-tugas yang dibebankan kepada seorang 

karyawan merujuk pada standar dan kriteria pencapaian serta pelaksanaan 

pekerjaan yang ditetapkan. Kinerja karyawan merupakan sesuatu yang perlu 

diperhatikan oleh organisasi maupun instansi pemerintah (Kadri, Madjir, & 

Andriyani, 2024). Kinerja karyawan dapat diukur melalui target, prestasi yang 

diraih, dan kemampuan menyelesaikan tugas. Suatu organisasi dalam 

kegiatannya selalu menantikan hasil kinerja yang baik dari karyawannya. 

Semakin optimal kinerja karyawan maka semakin mendukung usaha 

pencapaian tujuan organisasi di masa yang akan datang. 
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Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang ada dalam 

sebuah organisasi. Faktor – faktor tersebut dapat berupa masalah motivasi 

kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja. Motivasi dapat dipandang sebagai 

perubahan energi dalam diri seseorang yang ditandai dengan munculnya 

feeling, dan didahului dengan tanggapan terhadap adanya tujuan. Motivasi 

adalah dorongan dasar yang menggerakkan seseorang atau keinginan untuk 

mencurahkan segala tenaga karena adanya suatu tujuan (Noviantoro, 

Andriyani, & Sakinah, 2020).  

Sinambela, Lijan Poltak & Sinambela, Sarton (2022) menyatakan bahwa 

motivasi kerja adalah suatu daya penggerak yang mampu menciptakan 

kegairahan kerja dengan membangkitkan, mengarahkan, dan berperilaku kerja 

serta mengeluarkan tingkat upaya untuk memberikan kontribusi terbaiknya 

demi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya.  

Pimpinan atau atasan suatu organisasi perlu memberikan motivasi 

kepada karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan 

membentuk disiplin kerja karyawan. Motivasi menjadi faktor pendorong yang 

penting bagi karyawan untuk melaksanakan tugas dengan baik dan suatu 

organisasi harus berupaya untuk meningkatkan motivasi karyawan guna 

meningkatkan kinerja karyawan (Fudzah, Bahri, & Khairani, 2020). Karyawan 

yang termotivasi maka akan berusaha secara maksimal dalam mencapai tujuan 

(Kadri, Madjir, & Andriyani, 2024). Selain itu, karyawan yang termotivasi juga 

akan lebih kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan pekerjaannya (Hady, 

Edizal, & Andriyani, 2024). 
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Menurut (Sutrisno E. , 2016) menyatakan bahwa terdapat dua bagian 

besar faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja, yaitu faktor intern dan 

faktor ekstern. Faktor intern terdiri dari keinginan untuk hidup, keinginan 

untuk dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan, keinginan 

untuk memperoleh pengakuan, dan keinginan untuk berkuasa. Sedangkan 

faktor ekstern terdiri dari kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, 

supervisi yang baik, jaminan pekerjaan, status dan tanggung jawab, dan 

peraturan yang fleksibel. 

Sementara itu, Abraham Maslow dalam Sinambela, Lijan Poltak & 

Sinambela, Sarton (2022) menjelaskan teori motivasi jenjang kebutuhan, yaitu 

kebutuhan fisiologis, kebutuhan keselamatan dan kemanan, kebutuhan 

kepemilikan sosial, kebutuhan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. 

Kebutuhan fisiologis merupakan hal mendasar yang harus dipenuhi sebelum 

seorang karyawan dapat mencapai motivasi yang lebih tinggi. Sutrisno dan 

Maslow memberikan wawasan penting dalam memahami hubungan antara 

motivasi kerja dan kinerja karyawan.  

Lingkungan kerja mempengaruhi kinerja pegawai secara fisik ataupun 

nonfisik yang mampu memaksimalkan hasil kerja (Lamawuran, FoEh, & 

Manafe, 2023). Apabila karyawan tidak mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang nyaman maka suasana kekeluargaan dan komunikasi yang baik antar 

karyawan dapat menyebabkan terganggunya kinerja (Sedarmayanti[MF1] dalam 

Sentosa dan Riana, 2018). Menurut Nitisemito dalam Yantika, Herlambang, 

dan Rozzaid (2018). lingkungan kerja adalah segala yang ada di lingkungan 
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sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.  

Ayunasrah, Ratnawati, Diana, dan Ansari (2022) menyebutkan bahwa 

kondisi lingkungan kerja yang aman dan nyaman akan membuat karyawan 

menjadi termotivasi dalam bekerja, dalam hal ini dapat memberi pengaruh 

positif pada kinerjanya. Prakoso, Astuti, dan Ruhana (2014) juga menyebutkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dan 

kinerja karyawan dimana semakin baik dan menyenangkan lingkungan kerja 

maka karyawan akan semakin termotivasi untuk bekerja dan akan 

meningkatkan kinerja karyawan. Apabila lingkungan kerja tidak mendukung 

dan tidak nyaman, maka akan menyebabkan rendahnya motivasi kerja dan akan 

menurunkan kinerja karyawan.  

Disiplin kerja juga memiliki peran penting untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Menurut Pramularso (2017) penerapan disiplin kerja menjadi bagian 

tidak terpisahkan bagi seorang karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. 

Disiplin merupakan sikap mental seseorang yang dapat dilihat dari perbuatan 

dan tindakan dari seseorang tersebut yang berupa ketaatan terhadap peraturan 

dan ketentuan yang telah ditetapkan untuk tujuan yang telah direncanakan 

(Rakhim, Madjir, & Aprini, 2024). Tanggung jawab untuk mematuhi prosedur 

dan segala peraturan kerja yang sudah dibuat oleh suatu organisasi menjadi 

bentuk nyata karyawan dalam kaitannya dengan disiplin kerja yang 

dimilikinya. Disiplin kerja harus dipegang dan menjadi prinsip bagi karyawan 

sehingga dapat mendukung keberhasilan suatu organisasi. 
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Disiplin kerja menjadi pendorong seorang karyawan agar dapat 

mengerjakan setiap pekerjaan dengan optimal. Disiplin sebagai pelaksana dari 

unsur manajemen yang ada dalam organisasi untuk memperteguh pedoman dan 

peraturan – peraturan dalam organisasi (Rakhim, Madjir, & Aprini, 2024). 

Disiplin kerja yang serius dapat menjadi kesan kekuatan organisasi, meskipun 

perwakilan sebagai sumber daya alam dalam hal ini sebagai karyawan yang 

mengenali satu organisasi dari yang lain (Rumbewas[MF2] dalam Nurkhotimah, 

2022) 

Rhizqiyyah (2022) juga menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja harus 

diterapkan karena tanpa adanya disiplin yang baik, akan sulit bagi suatu 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Disiplin kerja sebagai keadaan ideal 

dalam mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka mendukung 

optimalisasi kerja (Rukhayati, 2018). Peraturan di suatu organisasi akan diikuti 

dengan sanksi pelanggaran. Sanksi yang diberikan mengharuskan karyawan 

untuk disiplin dalam mematuhi peraturan yang diberlakukan suatu organisasi. 

Beberapa penelitian terdahulu telah menginvestigasi hubungan 

lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap motivasi kerja serta dampaknya 

pada kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Langda dan Aditya 

Wijaya (2021) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dan motivasi kerja berperan dalam 

memediasi hubungan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya 
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penelitian Nurul Amalia (2021). Ketiga penelitian itu menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja fisik maupun nonfisik berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Pada penelitian yang dilakukan oleh Rosiana Wulandari (2020) 

menjelaskan terdapat pengaruh signifikan dari lingkungan kerja terhadap 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di Pemerintah Kerja Kecamatan Lau Kabupaten Maros. 

Selain itu, penelitian Suwanto (2019) menunjukkan bahwa secara parsial 

variabel disiplin kerja dan motivasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Menurut Jufrizen dan Fadilla Puspita Hadi (2021) 

pada penelitiannya menyatakan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan 

pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

Kemudian penelitian Mirawati, et al. (2022) menunjukkan bahwa 

disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap motivasi kerja. Penelitian yang 

dilakukan oleh Nina Andriyani, Ramadhani Hamzah, Riduan Siagian (2020) 

juga menunjukkan lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja; lingkungan kerja, disiplin kerja, dan 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; 

dan lingkungan kerja dan disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 
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Pada penelitian yang dilakukan oleh Yani Restiani Widjaja dan Adnan 

Ginanjar (2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, penelitian Rayka 

Dantyo Prakoso, Endang Siti Astuti, dan Ika Ruhana (2014) dan Audrey 

Josephine dan Dhyah Harjanti (2017) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

fisik maupun nonfisik berpengaruh terhadap motivasi kerja dan kinerja 

karyawan; motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan; dan 

Lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja nonfisik berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja 

Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan atau yang biasa disebut 

Dishub Prov. Sumsel mempunyai tugas melaksanakan urusan pemerintahan di 

bidang perhubungan yang menjadi kewenangan daerah dan tugas perbantuan 

yang ditugaskan kepada daerah provinsi. Dishub Prov. Sumsel terdiri dari 1 

Bagian Sekretariat, 4 Bidang dan 3 Unit Pelaksanaan Teknis Dinas (UPTD), 

yaitu Bidang Lalu Lintas Jalan, Bidang Angkutan Jalan, Bidang Pelayaran, 

Bidang Perkeretaapian Pengembangan, UPTD Penyelenggaraan ASDP dan 

Laut, UPTD Pelabuhan Penyeberangan Tanjung Api-Api dan Kertalaya, dan 

UPTD Teminal. 

Bidang Lalu Lintas Jalan atau yang biasa disebut Bidang LLJ mempunyai 

tugas melaksanakan penyiapan perumusan kebijakan, pelaksanaan kebijakan 

serta evaluasi dan pelaporan di bidang manajemen rekayasa lalu lintas, 

pengendalian operasional dan keselamatan lalu lintas. Bidang Lalu Lintas Jalan 

perlu memperhatikan faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, baik 
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motivasi kerja, lingkungan kerja, maupun disiplin kerja untuk mencapai tingkat 

kinerja yang optimal. Sampel yang peneliti gunakan dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan honorer di Bidang Lalu Lintas Jalan Dishub Prov. Sumsel. 

Berdasarkan hasil observasi terkait kinerja karyawan yang dilakukan 

oleh peneliti diketahui kategori pencapaian sasaran kinerja karyawan honorer 

pada Bidang LLJ Dishub Prov. Sumsel yaitu sebagai berikut. 

Tabel 1.1 Kategori Pencapaian Sasaran Kinerja Karyawan Honorer 

No. Persentase Nilai Kategori Nilai 

1 0 - 40 Sangat Buruk 

2 41 - 55 Buruk 

3 56 - 70 Cukup Baik 

4 71 - 85 Baik 

5 86 - 100 Amat Baik 

Sumber : Bidang Umum dan Kepegawaian, 2024 

Pada tabel diatas menunjukkan kategori pencapaian sasaran kinerja 

karyawan honorer pada Bidang LLJ dikelompokkan menjadi lima kategori. 

Yaitu persentase dengan nilai 0 - 40 mendapatkan kategori sangat buruk, 

persentase nilai 41 - 55 mendapatkan kategori buruk, persentase nilai 56 - 70 

mendapatkan kategori cukup baik, persentase nilai 71 - 85 mendapatkan 

kategori baik, persentase nilai 86 - 100 mendapatkan nilai amat baik. 

Fenomena tentang kinerja karyawan honorer pada Bidang LLJ Dishub 

Prov. Sumsel diketahui dalam melaksanakan tugasnya belum terlaksana secara 

optimal. Hal tersebut dapat dilihat dari data penilaian kinerja karyawan honorer 

Bidang LLJ Dishub Prov. Sumsel Tahun 2021-2023 yaitu sebagai berikut. 
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Tabel 1.2 Penilaian Kinerja Karyawan Honorer Tahun 2021-2023 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan 

Kategori Nilai 

Sangat 

Buruk 
% Buruk % 

Cukup 

Baik 
% Baik % 

Amat 

Baik 
% 

2021 80 0 0 2 2,5% 18 22,5% 37 46,25% 23 28,75% 

2022 80 0 0 5 6,25% 27 33,75% 32 40% 16 20% 

2023 80 0 0 3 3,75% 9 11,25% 40 50% 28 35% 

Sumber : Bidang Umum dan Kepegawaian, 2024 

Pada tabel diatas terlihat bahwa rata-rata kinerja karyawan honorer pada 

Bidang LLJ Dihub Prov. Sumsel dari tahun 2021 ke tahun 2023 mengalami 

fluktuasi yang signifikan dalam beberapa kategori penelitian. Pada kategori 

nilai amat baik, sasaran kinerja karyawan mengalami penurunan dari 28,75% 

pada tahun 2021 menjadi 20% pada tahun 2022, dan kemudian meningkat 

kembali menjadi 35% pada tahun 2023. Pada kategori nilai baik, sasaran 

kinerja pegawai mengalami penurunan dari 46,25 % pada tahun 2021 menjadi 

40% pada tahun 2022, dan kembali meningkat pada tahun 2023 menjadi 50%. 

. Pada kategori nilai cukup baik, sasaran kinerja pegawai mengalami 

peningkatan dari 22,5 % pada tahun 2021 menjadi 33,75% pada tahun 2022, 

dan mengalami penurunan pada tahun 2023 menjadi 11,25%. Sedangkan pada 

kategori nilai buruk, sasaran kinerja pegawai mengalami peningkatan dari 

2,5% pada tahun 2021 menjadi 6,25% pada tahun 2022, dan mengalami 

penurunan pada tahun 2023 menjadi 3,75%. 

Berdasarkan penjelasan diatas, menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

masih belum stabil dan masih ada karyawan yang mendapatkan kategori nilai 

buruk. Selanjutnya peneliti menemukan fenomena-fenomena lain mengenai 
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kinerja yang dialami karyawan honorer Bidang LLJ yaitu rendahnya kualitas 

kerja karyawan seperti hasil kerja yang tidak optimal yaitu tidak sesuai dengan 

instruksi atasan, rendahnya kuantitas kerja seperti tidak mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat waktu atau sesuai target yang ditentukan.  

Kemudian, karyawan honorer tidak bisa mempertanggung jawabkan 

tugas yang telah diberikan oleh atasan seperti melimpahkan tugas kepada orang 

lain atau melalaikan tugas tersebut, belum mampu bekerjasama dalam tim 

seperti masih terjadinya perselisihan antar karyawan, dan belum memiliki 

inisiatif untuk menyelesaikan permasalahan tanpa menunggu perintah atasan. 

Hal tersbut terjadi dikarenakan belum adanya panduan atau prosedur yang jelas 

dalam pengelolaan kinerja karyawan honorer. 

Fenomena mengenai motivasi kerja pada bidang tersebut masih belum 

optimal yang dapat dilihat dari kurangnya pemberian kebutuhan fisiologi 

seperti ruang kerja yang sempit dan sarana kerja yang belum memadai, belum 

adanya sebuah penghargaan diri seperti tidak dihargai oleh teman sejawat dan 

kurang mendapatkan pengakuan terhadap pencapaian kinerja karyawan dari 

atasan. Selanjutnya, tingkat kepemilikan sosial yang dimiliki karyawan masih 

rendah yang dapat dilihat dari minimnya interaksi antar sesama karyawan dan 

karyawan tidak diterima dalam kelompok-kelompok tertentu yang dikarenakan 

perselisihan yang terjadi diantara Karyawan honorer.  

Kemudian, kurangnya pemberian aktualisasi diri yang dapat dilihat dari 

belum adanya ruang berpendapat untuk mengemukakan ide-ide yang dimiliki 

oleh Karyawan honorer. Hal tersebut terjadi karena belum adanya metode atau 
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alat pengukuran yang jelas untuk mengukur tingkat motivasi karyawan dan 

bagaimana dampaknya pada kinerja karyawan. 

Kemudian, fenomena tentang lingkungan kerja pada bidang tersebut 

yaitu peralatan kerja yang kurang memadai seperti jumlah peralatan kerja yang 

tidak sesuai dengan jumlah karyawan dan banyak peralatan kerja yang rusak. 

Selanjutnya, belum terdapat fasilitas karyawan untuk beristirahat. Dampak dari 

kondisi lingkungan kerja yang belum optimal membuat karyawan honorer 

bermalas-malasan dan lebih suka berkumpul di kantin atau pos penjagaan.  

Disisi lain, fenomena mengenai tingkat kedisiplinan karyawan honorer 

pada Bidang LLJ masih rendah dimana banyaknya karyawan yang datang 

terlambat ke kantor. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan absensi karyawan 

honorer yang dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 1.3 Absensi Karyawan Honorer 

No. Bulan 

Jumlah 

Karyawan 

(Orang) 

Jumlah Karyawan 

Terlambat (Orang) 

Tingkat 

Absensi (%) 

1 Juli 80 41 51,25% 

2 Agustus 80 39 48,75% 

3 September 80 45 56,25% 

Sumber : diolah oleh peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel absensi karyawan honorer yang terlambat pada bulan 

Juli – September tahun 2024 diatas, dapat dilihat bahwa persentase tingkat 

absensi karyawan tertinggi pada bulan September yaitu dari 90 karyawan 

honorer sebanyak  45 karyawan honorer yang terlambat datang ke kantor 

dengan persentase sebesar 56,25%. Sedangkan tingkat absensi kayawan 

terendah terjadi pada bulan Agustus yaitu dari 80 karyawan honorer sebanyak 
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39 karyawan yang terlambat datang ke kantor dengan persentase sebesar 

48,75%. 

Selain fenomena ketidakdisiplinan karyawan honorer yang telah 

dijelaskan diatas, fenomena yang terjadi pada karyawan honorer Bidang LLJ  

yaitu tidak menyelesaikan tugas tepat waktu. Kemudian, karyawan tidak 

menggunakan sarana kantor dengan berhati-hati dimana banyaknya peralatan 

kantor yang rusak dan tidak perbaiki.  

Selain itu, karyawan tidak mengikuti aturan yang telah ditetapkan seperti 

merokok didalam ruangan, dan karyawan tidak mematuhi aturan penggunaan 

pakaian dinas yang dapat dilihat dari karyawan mengeluarkan pakaian pada 

saat jam dinas, menggunakan sandal jepit pada saat keluar ruangan, dan tidak 

menggunakan atribut yang sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan. Hal 

tersebut terjadi karena belum ada tindakan tegas bagi karyawan honorer yang 

melakukan tindakan indisipliner. 

Berdasarkan fenomena yang terjadi pada lingkungan kerja, disiplin 

kerja, dan motivasi kerja karyawan honorer Bidang LLJ Dishub Prov. Sumsel 

yaitu seharusnya terdapat panduan atau prosedur yang jelas dalam pengelolaan 

kinerja karyawan honorer. Dampak dari motivasi kerja, lingkungan kerja dan 

disiplin kerja yang baik akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan yang termotivasi akan bekerja lebih produktif, berinovasi, dan 

berkontribusi secara positif terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Penyelerasan antara ketiga faktor ini dapat menjadi kunci untuk mencapai 
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efektivitas organisasi dan meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan 

bidang tersebut.  

Dari uraian penjelasan pada latar belakang, mengacu pada penelitian-

penelitian terdahulu yang disebutkan, dan berbagai permasalahan di atas 

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dan menganalisis guna 

memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang bagaimana meningkatkan 

kinerja karyawan dan efektivitas organisasi secara keseluruhan tentang 

"Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Honorer Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening 

pada Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan" 

 

B. Identifikasi Masalah 

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas dapat diidentifikasi 

masalah Kinerja Karyawan Honorer Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas 

Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan antara lain : 

1. Kondisi lingkungan kerja belum optimal 

2. Rendahnya tingkat disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan honorer 

3. Belum ada tindakan tegas bagi karyawan honorer yang melakukan 

tindakan indisipliner 

4. Motivasi kerja yang dimiliki karyawan honorer masih rendah  

5. Belum adanya metode atau alat pengukuran yang jelas untuk mengukur 

tingkat motivasi karyawan dan bagaimana dampaknya pada kinerja 

karyawan 
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6. Kinerja karyawan honorer masih belum optimal 

7. Belum adanya panduan atau prosedur yang jelas dalam pengelolaan kinerja 

karyawan honorer 

 

C. Pembatasan Masalah 

Disebabkan adanya keterbatasan – keterbatasan dalam diri peneliti baik 

menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih 

terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas peneliti 

membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada Pengaruh Lingkungan 

Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja serta Dampaknya pada 

Kinerja Karyawan Honorer Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan 

Provinsi Sumatera Selatan. 

 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, 

maka dirumuskan masalah sebagai berikut : 

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan 

Honorer Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera 

Selatan ? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan 

Honorer Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera 

Selatan ? 
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3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Honorer 

Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan ? 

4. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Honorer 

Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan ? 

5. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Honorer 

Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan ? 

6. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

kinerja karyawan Honorer dengan motivasi kerja sebagai variabel 

intervening pada Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan ? 

7. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Honorer 

dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening pada Bidang Lalu Lintas 

Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan ? 

 

E. Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini dimaksudkan untuk ingin mengetahui hubungan 

antara satu variabel dengan variabek yang lain dan harus relevan dengan rumusan 

masalah. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis, mengetahui, dan 

membuktikan : 

1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan Honorer 

Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan . 

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja karyawan Honorer Bidang 

Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan . 
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3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Honorer Bidang Lalu 

Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan . 

4. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Honorer Bidang Lalu 

Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan . 

5. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Honorer Bidang Lalu 

Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan. 

6. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Honorer dengan 

motivasi kerja sebagai variabel intervening pada Bidang Lalu Lintas Jalan 

Dinas Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan . 

7. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Honorer dengan motivasi 

kerja sebagai variabel intervening pada Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas 

Perhubungan Provinsi Sumatera Selatan . 

 

F. Kegunaan Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kegunaan 

sebagai berikut: 

a. Secara Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan untuk 

mengembangkan wawasan dan pengetahuan khususnya dibidang Sumber 

Daya Manusia mengenai pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan honorer dengan motivasi kerja sebagai variabel 

intervening pada Bidang Lalu Lintas Jalan Dinas Perhubungan Provinsi 

Sumatera Selatan. 
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b. Secara Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi: 

1. Sumbangan pemikiran dan masukan pada Dinas Perhubungan 

Provinsi Sumatera Selatan khususnya Bidang Lalu Lintas Jalan dalam 

upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan Honorer pada masa yang 

akan datang. 

2. Bahan studi kepustakaan dan memperkaya penelitian ilmiah di 

Universitas Tridinanti, khususnya Program Studi Magister 

Manajemen Sumber Daya Manusia. 

3. Bahan referensi bagi peneliti selanjutnya dan informasi bagi pihak 

yang akan berkepentingan untuk mengkaji masalah yang sama di 

masa mendatang. 
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