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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of work discipline, compensation and work
environment on research work performance at PT. AnugerahMulia Sentosa Yogyakarta.
The population and samples used in this study are all employees of PT. Anugerah Mulia
Sentosa, totaling 60 people using a questionnaire as a data collection technique. IBM
SPSS Statistics 25 is used as data analysis through two stages of testing, namely: classic
assumption test and hypothesis test (t test and F test). The results of this study indicate
that work discipline has no effect on employee performance, compensation has no effect
on employee performance, work environment has no effect on employee performance and
work environment has no effect on employee performance in PT. Sentosa Noble Award.

Keywords: Work Discipline, Compensation, Work Environment, Job Performance

PENDAHULUAN

Organisasi memiliki tujuan yang beragam. Agar tujuan tersebut dapat tercapai, perusahaan harus
memiliki kemampuan baik dalam mengelola faktor-faktor produksinya, dan terutama dalam hal
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) (Richard & Johnson, 2001). Faktor-faktor produksi ini
mencakup tenaga kerja, modal usaha, sumber daya fisik, kewirausahaan, dan SDM. Seperti
halnya PT. Anugerah Mulia Sentosa, untuk meraih kinerja bisnis sesuai dengan target yang telah
direncanakan, pengelolaan SDM harus dijadikan agenda utama sebagai pendorong tercapainya
tujuan bisnisnya.

Salah satu cara untuk memberdayakan karyawan agar dapat bekerja secara efektif dan efisien,
serta meningkatkan disiplin dan Kkinerja perusahaan, salah satu faktornya adalah melalui
kompensasi (Arif et al., 2019). Dengan memberikan kompensasi yang memadai, karyawan akan
merasa bahwa perusahaan mereka memahami dan peduli terhadap kebutuhan hidup mereka,
yang pada gilirannya akan memotivasi mereka untuk bekerja dengan baik (Rasheed et al., 2020).
Diharapkan hal ini akan membentuk hubungan yang positif antara perusahaan dan karyawan.

Sumber daya manusia merupakan aset berharga bagi organisasi. Peranan manusia sebagai aset
organisasi sangat penting, karena energi dan keputusan manusia menjadi pendorong utama setiap
gerakan dalam suatu organisasi. Oleh karena itu, perusahaan harus memberikan perhatian khusus
kepada karyawan sebagai tenaga kerja, agar mereka dapat berkembang dan menjadi lebih
produktif dalam pekerjaan mereka. Ketika karyawan memiliki semangat dan motivasi yang
tinggi, maka tujuan organisasi dapat dengan mudah tercapai, sesuai harapan. Salah satu cara
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untuk menilai produktivitas karyawan adalah dengan mengevaluasi kinerja mereka. Menurut
penelitian (Sendawula et al., 2018), kinerja merupakan hasil dari proses yang berlangsung
selama periode waktu yang telah ditentukan, sesuai dengan ketentuan yang telah disepakati.

Baik bisnis skala besar maupun kecil memerlukan metrik kinerja untuk mengukur pencapaian
karyawan. Keuntungan, kinerja kerja, dan produktivitas akan meningkat dengan keberhasilan
karyawan (Kudltarin, 2020). Untuk meningkatkan Kkinerja karyawan, organisasi harus
mengidentifikasi faktor-faktor pendukung kinerja. Studi sebelumnya menunjukkan bahwa
kompensasi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
(Harris et al., 2018). Motivasi karyawan dalam bekerja diyakini dapat dipengaruhi oleh
penawaran kompensasi yang memadai oleh perusahaan. Selain itu, karyawan yang berprestasi
cenderung lebih loyal terhadap perusahaan ketika mereka mendapatkan kompensasi yang baik.
Sebaliknya, memberikan kompensasi yang tidak memadai akan mengakibatkan kurangnya
motivasi pada karyawan dan akhirnya berdampak pada kinerja yang buruk. Kompensasi merujuk
pada jumlah uang, barang, atau bentuk penghargaan lainnya yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang mereka berikan kepada perusahaan (Wang et al., 2023).

Kompensasi yang tinggi dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Semua kebutuhan karyawan
harus dipenuhi dengan kompensasi yang optimal. Ketika karyawan merasa kompensasi mereka
tidak memadai, hasil kerja dan disiplin kerja mereka menurun. Salah satu masalah yang paling
diperdebatkan dalam hubungan kerja adalah kompensasi. Orang ingin mendapatkan kompensasi
untuk usaha mereka sehingga mereka bisa mendapatkan apa yang mereka butuhkan. Selain
kompensasi, disiplin kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja inovasi karyawan
(Krskova & Breyer, 2023). Tingkat kedisiplinan seseorang mengungkapkan seberapa besar
tanggung jawab yang mereka pikul. Disiplin kerja adalah apa yang dilakukan manajemen untuk
membuat karyawan memenuhi persyaratan berbagai ketentuan. Disiplin kerja mengacu pada
tindakan yang sesuai dengan kebijakan perusahaan. Disiplin kerja yang merupakan bagian
terpenting dalam pengembangan potensi manusia berdampak pada perlunya disiplin dalam
organisasi untuk mencegah praktik kerja yang boros seperti kelalaian dan penyalahgunaan.
Disiplin dapat diartikan sebagai bentuk penghormatan, pemberian, kepatuhan, dan penegakan
secara konsisten setiap aturan tertulis dan lisan. Itu juga berarti menerima sanksi ketika
kesalahan atau kelalaian dilakukan. Menurut beberapa orang, disiplin kerja adalah cara bagi
manajer dan karyawan untuk mengkomunikasikan perubahan perilaku dan sikap yang membuat
orang lebih sadar dan mematuhi norma-norma sosial yang ada di tempat kerja dan masyarakat.
Jika karyawan gagal memenuhi harapan perusahaan, maka disiplin kerja itu sendiri memerlukan
hukuman khusus seperti teguran atau bahkan pemutusan hubungan kerja. Respon sadar dan tidak
terpaksa seseorang terhadap setiap pedoman, ketentuan, atau aturan yang terkait dengan
kewajibannya adalah kesadaran yang dimaksud.

Kondisi lingkungan kerja memainkan peran penting dalam aktivitas kerja pegawai. Lingkungan
kerja yang kondusif dapat memberikan motivasi bagi pegawai dalam menjalankan tugas mereka.
Lingkungan kerja sebagai segala faktor yang ada di sekitar pegawai dan dapat mempengaruhi
mereka dalam menjalankan tugasnya. Hasil penelitian (Chen et al., 2023; Colonnello et al., 2023)
menemukan bahwa kompensasi, dan disiplin kerja, memiliki pengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Berdasarkan situasi di tempat penelitian dengan mempertimbangkan factor-faktor yang dianggap
mampu mempengaruhi secara positif kinerja PT. Anugerah Mulia Sentosa, dan dengan
pertimbangan hasil penelitian empiris, maka peneliti tertarik untuk mengambil tema factor-faktor
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yang mempengaruhi kinerja karyawan. Adapun factor-faktor yang menjadi tema pendukung
untuk meningkatkan kinerja karyawan peneliti tertarik menguji peran kompensasi, disiplin kerja
dan lingkungan kerja.

KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS
a) Disiplin Kerja dan Kinerja

Keberhasilan organisasi bisnis dapat ditinjau dari kesesuaian antara harapan atau tujuan yang
telah ditetapkan dalam rencana bisnisnya dengan capain nyata dalam jangka waktu tertentu,
biasanya dalam satu tahun. Hasil dari kegiatan bisnis dalam jangka waktu tertentu, terutama
dalam kinerja bisnis dapat dilihat dalam bentuk keuntungannya. Kinerja organisasi bisnis tentu
bersumber dari Kinerja karyawannya secara individu, tim, dan bermuara pada kinerja perusahaan.
Karyawan dengan disiplin kerja yang tinggi tentu akan meningkatkan kinerjanya, karena
pekerjaan akan dikerjakan secara tuntas sesuai dengan mengacu target yang telah ditentukan
perusahaan. Dalam beberapa penelitian empiris, disiplin kerja terbukti berpengaruh signifikan
positif terhadap kinerja karyawan (Heriyanti & Apriyani, 2021; Sardjana et al., 2019;
Yudhistianto et al., 2017). Berdasarkan latar belakang penelitian, dan beberapa hasil penelitian
terdahulu, berkaitan dengan disiplin kerja dan kinerja karyawan, maka diajukan hipotesis sebagai
berikut:

H1: Disiplin kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan
b) Kompensasi dan Kinerja

Organisasi sebagai wadah individu-individu kegiatan yang memiliki berbagai tujuan terutama
untuk memenuhi kebutuhan ekonomi seseorang. Seseorang mengharapkan timbal balik dari
organisasi atau perusahaan berupa kesejahteraan ekonomi berupa finansial. Individu bekerja
didalam suatu organisasi dengan motif untuk mendapatkan kesejahteraan ekonomi yang adil
setara dengan beban kerjanya. Kompensasi adalah suatu bentuk timbal balik ekonomi dari
organisasi atas pekerjaan yang dibebankan kepada karyawannya. Kompensasi tentu akan
berdampak pada kinerjanya. Karyawan akan memiliki kinerja yang baik ketika mereka
memperoleh kompensasi yang adil, diberikan sesuai dengan perjanjian, dan juga diterima tepat
waktu. Dari hasil beberapa penelitian membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh positif
signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan (Arif et al., 2019; Colonnello et al., 2023; Hartati,
2020).

Berdasarkan latar belakang penelitian, dan beberapa hasil penelitian terdahulu, berkaitan dengan
kompensasi dan kinerja karyawan, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:

H1: Kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan
c) Lingkungan Kerja dan Kinerja

Seorang pekerja tentu memerlukan lingkungan kerja yang memadai dan sesuai kebutuhan dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Lingkungan kerja memang berbeda untuk setiap pekerjaan. Oleh
karena itu organisasi sangat disarankan untuk memperhatikan lingkungan kerja karyawannya,
sehingga mereka dapat bekerja secara nyaman efisien dan efektif. Lingkungan Kkerja ini sangat
besar perannya dalam keberhasilan seorang karyawan dalam menyelesaikan tugasnya.
Lingkungan kerja yang yang nyaman tidak hanya berpengaruh secara fisik bagi karyawan,
namun juga berdampak positif pada psikologi karyawan. Perasaan senang, nyaman, atau
sebaliknya akan mempengaruhi sikap dan perilaku mereka, sehingga akan berdampak pada hasil
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kerja mereka. Pandangan ini terbukti secara empiris dari hasil beberapa penelitian terdahulu,
bahwa lingkungan kerja berdampak pada kinerja karyawan (Cavaco & Crifo, 2014; Riyadi,
2019; Yeh & Huan, 2017).

Berdasarkan latar belakang penelitian, dan beberapa hasil penelitian terdahulu, berkaitan dengan
lingkungan kerja dan kinerja karyawan, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:

H1: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan
A. Metode Penelitian

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan mengajukan hubungan sebab akibat dari
beberapa variabel yang didukung data penelitian kuantitatif yang diperoleh dari hasil penyebaran
kuesioner. Kuesioner dibagikan kepada 60 karyawan PT. Anugerah Mulia Sentosa yogyakarta
yang berlokasi di jalan Dalem KG 111/ 978 RT 043 RW 10 Kel. Purnayan Kotagede, Yogyakarta,
dengan waktu £2 (dua) bulan.

Data primer yang terkumpul diolah dengan bantuan program SPSS, untuk menganalisis data
demografi responden, uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, dan analisis regresi untuk
mengkonfirmasi hipotesis yang telah diajukan.

B. Hasil dan Pembahasan

Dari hasil olah data diperoleh beberapa informasi diantaranya adalah karakteristik responden
berdasarkan gender, usia, tingkat Pendidikan, dan masa kerja responden

a) Karakteristik Responden
Berikut tabel yang menjelaskan karakteristik demografi responden:
Tabel 1: Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
Perempuan 34 56,70%
Laki - laki 26 43,30%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2022
Berdasarkan tabel 1. dapat dilihat bahwa pegawai Cokelat Monggo PT. Anugerah Mulia Sentosa
berjenis kelamin Perempuan yang menjadi responden pada penelitian ini sebanyak 34 atau 56,70
% dan yang berjenis kelamin Laki — laki sebanyak 26 pegawai atau 43,30 %.

Tabel 2: Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Presentase
Di Bawah 20 Tahun 2 3,33%
20 - 30 Tahun 47 78,33%
30 - 40 Tahun 11 18,33%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2022
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Berdasarkan tabel 2 dapat dilihat bahwa pegawai PT. Anugerah Mulia Sentosa yang menjadi
responden dengan usia Di bawah 20 tahun sebanyak 2 atau 3,33%, yang berusia 20 — 30 Tahun
sebanyak 47 atau 78,33% pegawai, yang berusia 30-40 Tahun sebanyak 11 atau 18,33%
pegawai. Sehingga dapat dikatakan bahwa responden PT. Anugerah Mulia Sentosa paling
banyak berusia 20 - 30 tahun dan 30 - 40 tahun

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase
SLTP/SMP 2 3,30%
SLTA/SMA 27 45,00%
D3/Diplimalll 13 21,70%
S1/Strata 1 18 30,00%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2022

Berdasarkan tabel 3 pegawai PT. Anugerah Mulia Sentosa yang menjadi responden dengan
pendidikan terakhir yaitu SLTP/SMP sebanyak 2 atau 3,30% pegawai, pendidikan terakhir
SLTA/SMA sebanyak 27 atau 45,00% pegawai, pendidikan terakhir D3/Diploma Il sebanyak 13
atau 21,70 % pegawai , dan pendidikan terakhir S1/Strata 1 sebanyak 18 atau 30,00% . Sehingga
dapat disimpulkan bahwa mayoritas pegawai PT. Anugerah Mulia Sentosa dengan pendidikan
terakhir terbanyak yaitu SLTA/SMA.

Tabel 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Kerja Frekuensi Presentase
Kurang dari 2 Tahun 25 41,70%

2 —3 Tahun 19 31,70%

4 —5 Tahun 8 13,30%
Lebih dari 5 Tahun 8 13,30%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2022

Berdasarkan tabel 4. pegawai PT. Anugerah Mulia Sentosa yang menjadi responden dan sudah
bekerja <2 tahun sebanyak 25 atau 41,70% pegawai yang sudah bekerja 2 - 3 tahun sebanyak 19
atau 31,70% pegawai, yang sudah bekerja 4 - 5 tahun sebanyak 8 atau 13,30% pegawai dan yang
bekerja >5 tahun sebanyak 8 atau 13,30% pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
mayoritas pegawai PT. Anugerah Mulia Sentosa yang menjadi responden pada penelitian ini
sudah bekerja Kurang dari 2 Tahun

.b) Uji Validitas dan Rehabilitas

Berikut disajikan hasil uji validitas dan reliabilitas variabel penelitian :



540 — Florentina Intan, Pengaruh Disiplin Kerja ...

Tabel 5. Hasil Uji Validitas dan Rehabilitas

Variabel Pertany r- r-tabel  Keter Koefisien Chronbach’s Keterang
a hitung angan Alpha an
an
Disiplin Kerja X11 0,725 0,250  Valid 0,718 Reliabel

X1.2 0475 0,250 Valid
X1.3 0521 0,250 Valid
X1.4 0507 0,250  Valid
X15 059 0,250 Valid
X1.6 0436 0,250 Valid
X21 0,689 0,250 Valid Reliabel
Kompensasi X2.2 0,710 0,250 Valid 0,718
X2.3 0,636 0,250 Valid
X24 0599 0,250 Valid
X2.5 0,677 0,250 Valid
X2.6 0,574 0,250 Valid
Lingkungan Kerja X3.1 0,777 0,250 Valid 0,817 Reliabel
X3.2 0,762 0,250 Valid
X3.3 0,615 0,250 Valid
X34 0,722 0,250 Valid
X35 0,780 0,250 Valid
X3.6 0,683 0,250 Valid
Kinerja Karyawan Y.1 0,688 0,250 Valid 0,678 Reliabel
Y.2 0,716 0,250 Valid
Y.3 0,558 0,250 Valid
Y.4 0,768 0,250 Valid
Y.5 0,603 0,250 Valid

Sumber:Output SPSS, tahun 2023

Hasil uji validitas yang telah dilakukan seperti tabel diatas diketahui semua butir pernyataan
memiliki r-hitung > r-tabel, maka semua butir pertanyaan pada penelitian ini dinyatakan valid.
Tahap selanjutnya adalah uji reliabilitas. Hasil uji reliabilitas variabel dalam penelitian memiliki
nilai koefisien Cronbach’s Alpha > 0,60, maka dapat disimpulkan bahwa variabel dalam
penelitian ini semua dinyatakan reliabel.

c) Uji Asumsi Klasik

Berikut disajikan uji asumsi Kklasik yang meliputi uji normalitas, heteroskedastisitas, dan uji
multikolinieritas
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Tabel 6 Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N 60

Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. Deviation 2.09460590

Most Extreme Differences Absolute 139
Positive .081
Negative -.139

Test Statistic 139

Asymp. Sig. (2-tailed) .006°

Sumber:Output SPSS, tahun 2023

Berdasarkan tabel 6 menunjukan jika uji normalitas di atas 0,06> 0,05 maka data tersebut
normal. Tujuan dilakukannya uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah suatu variabel
normal atau tidak (Agus Eko Sujianto, 2009).

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinieritas

Standardized
Coefficients Sig.
Unstandardized Coefficients Collineanty
Statistics
Model E Std. Emror Esta Tolerance VIF
1 (Constant) 12.587 3528 3568 .001
Diziplin Eerja 219 169 2121293 201 366 1.768
(X1)
Eompensasi 103 d60 A22 643 522 A25 2354
(x2)
Lingkungan Kerj a 082 155 10 328 600 351 2.847
(x3)

Sumber:Output 5P5S, tahun 2023

Hasil uji multikolinearitas yang telah dilakukan seperti tabel 7 diatas maka dapat diketahui
semua variabel independen memiliki nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10,00 maka semua
variabel independen pada penelitian ini dinyatakan tidak terjadi gejala multikolinearitas.
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Gambar 1. Uji Heteroskedastisitas

Dari gambar 1. diatas maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada gejala heteroskedastisitas
dikarenakan tidak ada titik yang menggambarkan data dengan jelas (bergelombang, melebar
kemudian menyempit) pada gambar scatterplots, serta titik-titik melebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y.

Tabel 8 Uji Multikolinieritas

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. Collinearity
Statistics
Model B Std. Beta Tolerance VIF
Error
1(Constant) 12.587 3.528 3.568 .001
Disiplin Kerja 219 .169 212 1.295 .201 .566 1.768
Kompensas i .103 .160 122 .645 522 425 2.354
Lingkungan .082 .155 110 528 .600 .351 2.847
Kerja

Dependent Variable: Kerja(Y)
Sumber:Output SPSS, tahun 2023

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Prestasi Kerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan dengan SPSS Statistic 25 menunjukan bahwa
variabel Pengaruh disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Diketahui nilai
signifikansi untuk Pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai adalah lebih besar dari
0,201 > 0,05. Nilai tersebut menunjukan bahwa hipotesis tidak diterima. Pengaruh disiplin kerja
tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai, Artinya, disiplin kerja tidak dikelola dengan
baik sehingga dengan adanya pengaruh disiplin kerja yang belum tertata belum bisa memotivasi
dan membuat karyawan bertanggung jawab serta memahami pekerjaannya.
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Pengaruh Kompensasi terhadap Prestasi Kerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan dengan SPSS Statistic 25 menunjukan bahwa
variabel Kompensasi tidak berpengaruh dengan prestasi kerja pegawai. Diketahui nilai
signifikansi untuk Pengaruh kompensasi terhadap prestasi kerja pegawai adalah sebesar dari
0,425 > 0,05. Nilai tersebut menunjukan bahwa hipotesis tidak diterima. Pengaruh kompensasi
terhadap prestasi kerja pegawai tidak berpengaruh di PT. Anugerah Mulia Sentosa.Artinya,
kompensasi di PT. Anugerah Mulia tidak berpengaruh tingkatan rasa puas baik dari sisi
pekerjaan, perolehan upah pengembangan karir, dan  penghargaan tidak terpenuhi.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Prestasi Kerja Pegawai

Pengaruh Lingkungan kerja terhadap prestasi kerja pegawai Berdasarkan hasil uji hipotesis yang
dilakukan dengan SPSS Statistic 25 menunjukan bahwa variabel Kompensasi tidak berpengaruh
dengan prestasi kerja pegawai . Diketahui nilai signifikansi untuk Pengaruh lingkungan kerja
terhadap prestasi kerja pegawai adalah 0,718 < 0,05. Nilai tersebut menunjukan bahwa hipotesis
tidak diterima. Artinya, pengaruh lingkungan kerja tidak berpengaruh di PT. Anugerah Mulia
Sentosa hubungan antar rekan kerja dalam mempengaruhi kualitas, kuantitas, efektivitas kerja,
ketepatan waktu dalam bekerja dan serta kemandirian pegawai tidak terpenuhi.

Tabel 9 Uji Simultan (Uji F)

Tabel 9. Sum of Squares  df Mean Square F Sig.
Uji
FpModel
1 Regression 45.995 3 15.332 3.317 026"
Residual 258.855 56 4.622
Total 304.850 59

a. Dependent Variable: PrestasiKerja(Y)
b.~ Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja(X3), Disiplin Kerja(X1), Kompensasi(X2)
Sumber:Output SPSS, tahun 2023

Dari tabel 9 maka dapat diperoleh hasil uji F yaitu yaitu nilai sig 0,026 < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen ().

Tabel 10 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

Model R R Square
1 .388° 151 .105 2.150

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja(X3), Disiplin Kerja(X1), Kompensasi (X2)
b.Dependent Variable: Kinerja (YY)
Sumber:Output SPSS, tahun 2023
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Dari tabel 10. diatas maka diperoleh hasil uji R2 pada penelitian ini adalah 0<0,151<1, maka
dapat disimpulkan bahwa kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel sangat terbatas.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil dari analisis data dari penelitian yang telah dilakukan pada pegawai PT.
Anugerah Mulia Sentosa, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Variabel Disiplin kerja tidak berpengaruh dengan Prestasi kerja pegawai pada penelitian PT.
Anugerah Mulia Sentosa

2. Variabel Kompensasi tidak berpengaruh dengan Prestasi kerja pegawai pada penelitian PT.
Anugerah Mulia Sentosa.

3. Variabel Lingkungan kerja tidak berpengaruh dengan Prestasi kerja pegawai pada penelitian
PT. Anugerah Mulia Sentosa.

4. Variabel Disiplin kerja , Kompensasi dan Lingkungan kerja tidak berpengaruh dengan
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