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 Abstrak  

 

Kinerja pegawai Unit Pelaksana Teknis Kesatuan Pengelolaan Hutan 

(KPH) Indragiri memiliki peran penting dalam menjaga kelestarian 

hutan dan menjalankan fungsi pelayanan publik. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, lingkungan 

kerja dan stres kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode analisis 

deskriptif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Unit 

Pengelola Teknis Kesatuan Pengelolaan Hutan yang berjumlah 44 

orang, dan pengambilan sampel dilakukan dengan teknik purposive 

sampling. Pengumpulan data menggunakan penyebaran kuesioner 

dan analisis data menggunakan regresi linear berganda. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja dan lingkungan kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, sedangkan stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Selin itu, berdasarkan uji F, secara 

simultan variabel independen yakni disiplin kerja, lingkungan kerja 

dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Stres Kerja, 

Kinerja Pegawai 
 

 

PENDAHULUAN 

Pada setiap instansi pemerintahan sumber daya manusia menjadi aspek yang 

krusial dalam organisasi, hal ini dikerenakan kinerja menjadi penggerak instansi dan 

akan menentukan arah serta tujuan organisasi. Kinerja yang maksimal adalah kerja 

yang mengikuti prosedur serta tata cara yang sesuai dengan peraturan yang sudah 

ditentukan. Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dilihat dari aspek kualitas dan 

kuantitas kerja untuk mencapai tujuan. Akan tetapi masih banyak instansi yang 

memiliki tenaga kerja dengan hasil kerja yang belum optimal dikarenakan 

ketidakseimbangan antara jumlah tenaga kerja dan pekerjaan yang ada, lingkungan 

kerja yang belum optimal serta tingginya stres kerja para pegawai (Banne et al., 2023). 

Untuk mendapatkan tenaga kerja yang profesional, kinerja yang baik sangat lah 

diharapkan oleh organisasi. Semakin banyak pekerja yang mempunyai kinerja yang 
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baik maka efisiensi organisasi secara umum akan meningkat, dengan demikian tujuan 

organisasi juga dapat tercapai. Kinerja pegawai yang tinggi juga dipengaruhi oleh 

banyak faktor salah satunya yakni disiplin kerja, lingkungan kerja serta stres kerja dan 

juga faktor lainnya (Saputra dan Fernos, 2023). 

Kinerja pegawai adalah hasil yang dicapai oleh individu dalam sebuah 

organisasi. Kinerja yang baik tidak hanya dilihat dari kemampuan teknis pegawai, 

tetapi juga sedalam mana pegawai bisa berkontribusi dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Untuk mencapainya, diperlukan sumber daya manusia dengan 

kedisiplinan yang baik, karena hal tersebut sangat penting dalam peningkatan kinerja 

seseorang, sebab dengan disiplin seluruh tugas akan selesai dengan baik dan tepat 

waktu (Kurnia dan Adisaputra, 2021). 

Salah satu instansi pemerintahan yang memperhatikan kinerja pegawainya 

adalah Unit Pelaksana Teknis (UPT) Kesatuan Pengelolaan Hutan (KPH) Indragiri. 

Yang mana instansi tersebut merupakan unit di bawah naungan Dinas Lingkungan 

Hidup dan Kehutanan Provinsi Riau. Instansi ini mempunyai 44 orang pegawai. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan, kinerja pegawai UPT KPH mengalami 

penurunan dikarenakan beberapa faktor yang dapat menyebabkan penurunan kinerja. 

Faktor pertama yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin 

kerja. Disiplin Kerja adalah sebuah perilaku menghormati, menghargai, patuh dan taat 

dengan peraturan-peraturan yang ada secara tertulis maupun tidak tertulis dan juga 

mampu melaksanakannya dan tidak menghindar ketika menerima sanksi-sanksi pada 

saat melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya (Wisanggeni et al., 

2024).  

Faktor kedua yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai yakni lingkungan 

kerja. Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada 

pada suatu lingkungan kerja karyawan, yang sedang melaksanakan pekerjaan yang 

bisa mempengaruhi aktivitas pekerjaan. Lingkungan kerja meliputi tempat kerja, 

fasilitas yang tersedia, alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, keterangan 

dan juga hubungan kerja yang ada di antara orang-orang di tempat kerja tersebut 

(Sapriyanto, 2023).   

Selain disiplin kerja dan lingkungan kerja, stres kerja juga menjadi faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Stres kerja menurut Yuyun et al. (2024) adalah 

perasaan yang dialami pegawai karena adanya ketidakseimbangan antara 

kemampuan pegawai dengan tuntutan-tuntutan tugas yang dilimpahkan kepadanya, 

hal tersebut bisa berakibat buruk terhadap kesehatan dan kinerja pegawai serta bisa 

menghambat pencapaian tujuan organisasi. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Pegawai 

  Menurut Joen et al. (2022) kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan 

dalam bentuk sebuah karya nyata, kinerja juga berkaitan dengan jabatan yang mana 

diartikan sebagai hasil yang diperoleh atau dicapai dalam fungsi jabatan pada periode 

waktu tertentu. Menurut Lestari (2023) kinerja pegawai merupakan sebuah kerangka 



Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA  

Vol. 5 No.1 Tahun 2025 Hal 839-855 

e-ISSN: 2962-0708 841 

atau susunan yang sistematis mengenai pemahaman serta penilaian tentang kinerja 

individu dalam konteks organisasi, hal ini juga menyangkut penilaian kepada kontribusi 

serta prestasi pegawai dalam mencapai tujuan organisasi, dan kemampuan mereka 

pada saat melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang sudah ditentukan. Silaen et 

al. (2021) menyatakan bahwa ada lima indikator yang dapat digunakan dalam 

mengukur kinerja pegawai yakni kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, 

efektivitas dan juga komitmen. 

 

Disiplin Kerja 

Menurut Maskur et al. (2024) disiplin kerja adalah pilar utama dalam mencapai 

sebuah kesuksesan di berbagai bidang kehidupan, termasuk lingkup profesional. 

Kemampuan untuk mempertahankan tingkat kedisiplinan yang tinggi adalah kunci 

untuk mencapai produktivitas maksimal serta mewujudkan lingkungan kerja yang 

sehat, oleh karena itu pemahaman terhadap konsep disiplin kerja menjadi suatu hal 

yang tidak dapat diabaikan. Sedangkan menurut Mutoffar et al. (2024) disiplin kerja 

merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) 

yang memiliki suatu tindakan menghormati, menghargai patuh serta taat terhadap 

peraturan-peraturan yang telah dibuat, baik secara tertulis maupun yang tidak tertulis. 

Agustini (2019) menyatakan bahwa ada lima indikator dalam mengukur disiplin kerja 

yaitu, tingkat kehadiran, tata cara kerja, ketaatan pada atasan, kesadaran bekerja dan 

juga tanggung jawab 

 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja menurut Enny (2019) yakni merupakan segala sesuatu yang 

ada di sekitar para pekerja atau pegawai yang kehadirannya bisa mempengaruhi 

kepuasan kerja pegawainya pada saat melakukan tugas-tugasnya, sehingga akan 

didapatkan hasil kerja yang maksimal. Dalam lingkungan kerja terdapat fasilitas kerja 

yang mendukung mobilitas para pekerja dalam melaksanakan pekerjaan yang 

dibebankan kepadanya guna meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu organisasi 

atau perusahaan. Sedangkan menurut Nurlaeli (2023) lingkungan kerja merupakan 

segala sesuatu yang ada di sekitar tempat kerja pegawai, yang bisa mempengaruhi 

kondisi fisik maupun psikologi pegawai pada saat menjalankan tugas-tugas yang 

diberikan kepadanya secara langsung maupun tidak langsung. Maka, lingkungan kerja 

bisa dikategorikan baik jika para pegawai bisa bekerja dengan optimal, tenang serta 

mempunyai produktivitas yang tinggi. Untuk mengukur lingkungann kerja dapat dilihat 

dari indikator-indikator yang ada, menurut Menurut Budiasa (2021) indikator yang 

digunakan untuk mengukur lingkungan kerja fisik dan non fisik yakni, suasana kerja 

yang meliputi kebisingan, suhu, pencahayaan, sirkulasi udara, kebersihan dan 

keamanan kerja, fasilitas serta perlengkapan kerja yang meliputi, meja, kursi, 

peralatan kerja, teknologi dan lain sebagainya, serta hubungan antara rekan kerja. 
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Stres Kerja 

Menurut Sitorus et al. (2022) stres didefinisikan sebagai respon yang 

menyesuaikan dengan situasi lingkungan seseorang yang menimbulkan 

penyimpangan fisik, psikologi dan juga perilaku dalam sebuah organisasi. Kondisi ini 

mendefinisikan bahwa stres tercipta pada saat seseorang sedang dalam situasi yang 

sulit diatasi karena adanya ketidaksesuaian dengan perubahan kecil dalam hidupnya. 

Asih et al. (2018) mengemukakan bahwa stres kerja merupakan sebuah kondisi yang 

timbul dari interaksi manusia dengan pekerjaannya pada sesuatu berupa perasaan 

ketegangan yang menimbulkan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikologis, 

sehingga dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir pekerja serta kondisi seorang 

pekerja tersebut. Untuk mengukur stres kerja yang dialamii pegawai dapat dilihat dari 

indikator stres kerja menurut Robbins dan Judge (2017), yang terdiri dari stres 

lingkungan, stres organisasi dan stres individu. 

 

METODE 
Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang dipakai dalam penelitian ini yakni memakai metode 

kuantitatif, yang mana penelitian yang berguna untuk menganalisis sebuah variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen. Di penelitian ini variabelnya yang 

digunakan adalah disiplin kerja, lingkungan kerja dan stres kerja sebagai variabel 

independen, dan kinerja pegawai sebagai variabel dependen. Menurut Sahir (2022) 

metode kuantitatif merupakan jenis penelitian yang menghasilkan beberapa temuan 

yang bisa dicapai dengan memakai beberapa prosedur statistik atau cara lain dari 

kuantifikasi atau pengukuran. Pendekatan kuantitatif lebih memfokuskan perhatian 

pada gejala atau fenomena yang memiliki karakteristik tertentu di dalam kehidupan 

manusia yang dinamakan variabel. 

 

Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di UPT (Unit Pelaksana Teknis) KPH (Kesatuan 

Pengelolaan Hutan) Indragiri yang berlokasi di Jl. Kahar Maskur No. 04, Sekip Hulu, 

Kecamatan Rengat, Kabupaten Indragiri Hulu, Riau 29314. Penelitian ini dilakukan 

pada bulan Oktober 2024 s/d penelitian ini selesai. 

 

Jenis dan Sumber data 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, 

penelitian kuantitatif menurut Amruddin et al. (2022) adalah pendekatan ilmiah 

terhadap pengambilan keputusan manajerial dan ekonomi, pendekatan ini 

berdasarkan pada sebuah data dan dipakai untuk meneliti pada populasi atau sampel 

tertentu, pengumpulan data memakai instrumen penelitian dengan analisis data 

bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang sudah 

ditentukan. Sumber data yang dipakai adalah data primer yang didapatkan melalui 

kuesioner dan data sekunder yang didapat dari buku, artikel maupun jurnal. 
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Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang dipakai pada penelitian ini adalah kuesioner. 

Kuesioner menurut Purwanto (2018) adalah instrumen penting yang umumnya dipakai 

dalam penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif yang berisi pernyataan-

pernyataan yang disusun secara sistematis tentang variabel penelitian. Kuesioner 

diberikan dengan menggunakan skala pengukuran yakni skala likert.  

 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Pada penelitian ini populasi yang digunakan adalah pegawai UPT Kesatuan 

Pengelolaan Hutan (KPH) Indragiri yang berjumlah sebanyak 44 orang pegawai. Dan 

sampel yang digunakan adalah purposive sampling yakni teknik sampel yang memilih 

respondennya berdasarkan kriteria yang diperlukan. Kriteria dalam penelitian ini 

adalah PNS dan pegawai tanpa jabatan pimpinan UPT. Maka didapat 44 orang 

dikurangi 1 honorer dan 1 pimpinan UPT, maka sampel pada penelitian ini adalah 42 

orang. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Analisis Statistik Deskriptif 

Wahyuni (2020) menjelaskan bahwa statistik deskriptif pada dasarnya adalah 

proses transformasi data penelitian dalam bentuk yang lebih mudah dimengerti. 

Sedangkan menurut Maryam, (2019) statistik deskriptif merupakan bagian dari statistik 

yang meliputi pengumpulan data, penyajian, penentuan nilai-nilai statistik dan juga 

pembuatan diagram atau gambar. 

Tabel 1 Hasil Uji Statistik Deskriptif 

Descriptive Statistics 

 N Minimun Maximum Mean Std. Deviation 

Kinerja Pegawai 42 46 75 62.00 4.949 

Disiplin Kerja 42 43 57 48.90 2.953 

Lingkungan Kerja 42 27 44 37.19 3.977 

Stres Kerja 42 48 74 61.07 5.602 

Valid N (listwise) 42     

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

Berdasarkan tabel diatas, dijelaskan bahwa analisis statistik deskriptif pada 

variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Disiplin Kerja 

Berdasarkan pengujian statistik diatas, dapat diketahui bahwa nilai minimum 

sebesar 46, nilai maksimum 75 dan nilai rata-rata (mean) 62.00, dengan 

standar deviasi sebesar 4.949. Nilai rata-rata dan standar deviasi disiplin kerja 

menunjukkan bahwa terdapat penyebaran data yang baik karena nilai rata-rata 

lebih besar dari nilai standar deviasinya. 

2. Lingkungan Kerja 

Berdasarkan pengujian statistik diatas, dapat diketahui bahwa nilai minimum 

sebesar 43, nilai maksimum sebesar 57 dan nilai rata-rata sebesar 48.90 

dengan standar deviasi 2.953. Nilai rata-rata dari lingkungan kerja menunjukkan 



Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA  

Vol. 5 No.1 Tahun 2025 Hal 839-855 

e-ISSN: 2962-0708 844 

bahwa terdapat hasil data yang dikatakan baik karena nilai rata-rata lebih besar 

dari nilai standar deviasi nya. 

3. Stres Kerja 

Diketahui bahwa nilai minimum sebesar 27 dan nilai maksimum sebesar 44 

dengan nilai rata-rata (mean) 3.977. Nilai rata-rata dan standar deviasi stres 

kerja menunjukkan bahwa terdapat hasil data yang dikatakan baik karena nilai 

rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasinya. 

4. Kinerja Pegawai 

Diketahui bahwa nilai minimum sebesar 48 dan nilai maksimum sebesar 74 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 61.07. Nilai rata-rata dan standar deviasi 

kinerja pegawai menunjukkan hasil data yang dikatakan baik karena nilai rata-

rata lebih besar dari nilai standar deviasinya. 

 

Uji Validitas 

Uji validitas ini uji validitas dipakai untuk melihat sebuah instrumen mempunyai 

tingkat kevalidan. Jika sebuah instrumen mempunyai tingkat validitas tinggi maka 

datanya dinilai valid dan bisa dianggap mewakili variabel yang diukur sesuai yang 

diinginkan oleh peneliti. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 

dengan r tabel untuk degree of freedom (df)= n-2, dengan nilai signifikan 0,05 dalam 

hal ini n adalah jumlah sampel. Pada penelitian ini nilai (df)= 42-2=40, sehingga 

didapatkan r tabel untuk penelitian ini adalah df(40) =0,3044. Adapun kriteria uji 

validitas adalah sebagai berikut: 

1. Jika rhitung > rtabel maka pernyataan dinyatakan valid 

2. Jika rhitung < rtabel maka pernyataan dinyatakan tidak valid 

Berdasarkan analisis yang dilakukan, maka hasil dari pengujian validitas dapat 

dijelaskan dalam tabel berikut ini: 

Tabel 2 Hasil Uji Validitas 

Variabel 
Item 

Pernyataan 
Rhitung Rtabel Keterangan 

 X1.1 0,609 0,304 Valid 

 X1.2 0,722 0,304 Valid 

 X1.3 0,910 0,304 Valid 

 X1.4 0,874 0,304 Valid 

 X1.5 0,886 0,304 Valid 

 X1.6 0,626 0,304 Valid 

Disiplin Kerja (X1) X1.7 0,812 0,304 Valid 

 X1.8 0,910 0,304 Valid 

 X1.9 0,910 0,304 Valid 

 X1.10 0,698 0,304 Valid 

 X1.11 0,909 0,304 Valid 

 X1.12 0,812 0,304 Valid 

 X1.13 0,708 0,304 Valid 

 X1.14 0,825 0,304 Valid 

 X1.15 0,813 0,304 Valid 

 X2.1 0,592 0,304 Valid 

 X2.2 0,831 0,304 Valid 
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 X2.3 0,449 0,304 Valid 

 X2.4 0,722 0,304 Valid 

 X2.5 0,701 0,304 Valid 

Lingkungan Kerja (X2) X2.6 0,780 0,304 Valid 

 X2.7 0,850 0,304 Valid 

 X2.8 0,716 0,304 Valid 

 X2.9 0,493 0,304 Valid 

 X2.10 0,637 0,304 Valid 

 X2.11 0,647 0,304 Valid 

 X2.12 0,563 0,304 Valid 

 X3.1 0,593 0,304 Valid 

 X3.2 0,352 0,304 Valid 

 X3.3 0,476 0,304 Valid 

 X3.4 0,489 0,304 Valid 

 X3.5 0,488 0,304 Valid 

Stres Kerja (X3) X3.6 0,660 0,304 Valid 

 X3.7 0,542 0,304 Valid 

 X3.8 0,500 0,304 Valid 

 X3.9 0,448 0,304 Valid 

 X3.10 0,406 0,304 Valid 

 X3.11 0,466 0,304 Valid 

 X3.12 0,556 0,304 Valid 

 Y1 0,609 0,681 Valid 

 Y2 0,722 0,590 Valid 

 Y3 0,910 0,710 Valid 

 Y4 0,874 0,642 Valid 

 Y5 0,886 0,799 Valid 

 Y6 0,626 0,701 Valid 

Kinerja Pegawai (Y) Y7 0,812 0,653 Valid 

 Y8 0,910 0,791 Valid 

 Y9 0,910 0,726 Valid 

 Y10 0,698 0,702 Valid 

 Y11 0,909 0,757 Valid 

 Y12 0,812 0,632 Valid 

 Y13 0,708 0,635 Valid 

 Y14 0,825 0,636 Valid 

 Y15 0,813 0,668 Valid 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

  Berdasarkan tabel 2 diatas, maka dapat disimpulkan bahwa data variabel 

disiplin kerja, lingkungan kerja, stres kerja dan kinerja pegawai lebih besar dari nilai t 

tabel, yang artinya valid dan memenuhi asumsi uji validitas. 

 

Uji Reliabilitas 

Menurut (Kasmir, 2019) uji reliabilitas adalah alat yang bisa digunakan untuk 

mengukur instrumen penelitian yang dapat dipercaya. Hasil pengukuran dengan 

reliabilitas yang tinggi menunjukkan bahwa data yang diukur reliabilitasnya memiliki 

konsistensi yang bisa digunakan dalam sebuah penelitian Uji reliabilitas ini dilakukan 

dengan memakai pertanyaan yang sudah dikatakan valid dalam uji validitas dan akan 
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ditetapkan reliabilitasnya menggunakan program SPSS, variabel dinyatakan reliabel 

apabila: 

a. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 maka reliabel 

b. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,6 maka tidak reliabel 

Berdasarkan analisis yang dilakukan, maka uji reliabilitas dalam penelitian ini 

dapat dilihat dalam tabel berikut ini: 

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's 

Alpha 

Koefisien Cronbach's Keterangan 

 

Disiplin Kerja (X1) 0.60 0.959 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X2) 0.60 0.889 Reliabel 

Stres Kerja (X3) 0.60 0.724 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0.60 0.920 Reliabel 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

  Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa masing-masing nilai Cronbach 

Alpha dari masing-masing variabel lebih besar dari 0,60 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah reliabel. 

 

Uji Normalitas 

  Menurut (Paramita et al., 2021) uji normalitas mempunyai tujuan apakah model 

regresi variabel terikat atau bebasnya mempunyai distribusi normal atau tidak. Adapun 

pengujian normalitas data dengan menggunakan One Sample Kolmogorov Smirnov. 

Jika hasilnya lebih besar dari 0,05 maka variabel berdistribusi normal, namun apabila 

angka probabilitas lebih kecil dari 0,05 maka variabel tidak berdistribusi normal.  

Tabel 4 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 42 

Normal Parametersa,b 
Mean 0.0000000 

Std. Deviation 3.63597400 

Most Extreme Differences 

Absolute .132 

Positive .067 

Negative -.132 

Kolmogorov-Smirnov Z .857 

Asymp. Sig. (2-tailed) .455 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

  Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui bahwa uji normalitas diperoleh 

nilai Asymp.sig. (2-tailed) 0,455 > 0,05 yang artinya, data pada penelitian ini 

berdistribusi normal. Berdasarkan uji asumsi klasik dan hasil output menunjukkan 

bahwa data tersebut memenuhi syarat untuk melakukan uji linier berganda. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

  Menurut Dali (2019) uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke 
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pengamatan lain. Untuk menentukan apakah sebuah model penelitian terjadi 

heteroskedastisitas maka dapat dilakukan dengan uji heteroskedastisitas dan melihat 

grafik scatterplot antara nilai prediksi variabel terikat dengan variabel bebas. 

1. Jika pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka mengindikasi terjadinya 

heteroskedastisitas 

2. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisidas dalam penelitian ini menggunakan scatterplot, yang mana 

dapat dilihat pada gambar dibawah ini: 

 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

Gambar 1 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan gambar diatas, dapat dilihat bahwa gambar yang ditunjukkan tidak 

membentuk pola tertentu (bergelombang, melebar dan menyempit) pada gambar 

scatterplot, serta titik-titik menyebar di atas dan bawah angka 0 pada sumbu Y. Hasil 

ini dapat disimpulkan bahwa tidak ada gejala heteroskedastisitas pada model regresi, 

sehingga model regresi layak digunakan untuk memprediksi kinerja. 

 

Uji Multikolinearitas 

  Menurut (Paramita et al., 2021) multikolinearitas adalah terjadinya korelasi atau 

hubungan yang hampir sempurna diantara variabel independen. Pada model yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Untuk mengetahui 

apakah ada atau tidaknya multikolinearitas bisa diketahui melalui nilai variance 

inflation factor (VIF) dan tolerance. Suatu model regresi yang tidak terjadi 

multikolinearitas adalah yang memiliki nilai VIF < 10 dan angka tolerance > 0,1. Apabila 

nilai VIF > 10 dan nilai tolerance < 0,1 maka terjadi gejala multikolinearitas. 

Tabel 5 Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

 Model Collinearity  

Statistics 

1 (Constant) Tolerance VIF 

 Disiplin Kerja (X1) .964 1.037 
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 Lingkungan Kerja (X2) .956 1.046 

 Stres Kerja (X3) .983 1.017 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan hasil uji multikolinearitas terlihat bahwa 

nilai torelance tidak ada yang lebih kecil dari 0,10. Sedangkan nilai VIF tidak ada yang 

lebih besar dari 10. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas 

antara variabel independen dalam model regresi. 

 

Uji Analisis Linear Berganda 

Menurut Chabachib dan Abdurahman (2020) regresi linear berganda adalah 

sebuah model statistik yang dipakai untuk menganalisis hubungan antara satu variabel 

dependen (terikat) dengan dua atau lebih variabel independen (bebas). Pengujian ini 

memakai analisis regresi linear berganda dengan persamaan rumus sebagai berikut:  

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + € 

Keterangan: 

Y  : Kinerja Pegawai 

Α  : Nilai Konstanta 

β1, β2, β3 : Regresi Variabel X1, X2, X3 

X1  : Disiplin Kerja 

X2  : Lingkungan Kerja 

X3  : Stres Kerja 

€  : Error Term 

Hasil Pengelolaan data dengan program SPSS tentang pengaruh variabel 

disiplin kerja, lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja pegawai dapat dilihat 

pada tabel berikut ini: 

Tabel 6 Hail Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coeffocoents 

Model  B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 1.885 12.042  

 Disiplin Kerja (X1) .569 .121 .503 

 Lingkungan Kerja (X2) .840 .204 .443 

 Stres Kerja (X3) -.463 .150 -.328 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dirumuskan persamaan regresi linier berganda 

sebagai berikut: 

Y= 1,885 + 0,569 + 0,840 – 0,463 + € 

Berdasarkan persamaan regresi diatas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta (a) sebesar 1,885 artinya jika variabel bebas disiplin kerja, 

lingkungan kerja dan stres kerja = 0, maka nilai variabel terikatnya akan bernilai 

1,885 

2. Nilai koefisien regresi variabel disiplin kerja (X1) sebesar 0,569 artinya setiap 

peningkatan variabel disiplin kerja (X1) sebesar satu satuan maka akan 
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meningkatkan variabel kinerja (Y) sebesar 0,569 dengan asumsi variabel lain tetap. 

Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara disiplin kerja 

terhadap kinerja dimana semakin baik penerapan disiplin kerja maka akan 

meningkat pula kinerjanya 

3. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja (X2) sebesar 0,840 artinya setiap 

peningkatan variabel lingkungan kerja (X2) sebesar satu satuan maka akan 

meningkatkan variabel kinerja (Y) sebesar 0,840 dengan asumsi variabel lain tetap. 

Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja dimana semakin baik penerapan lingkungan kerja maka semakin 

meningkat kinerjanya. 

4. Nilai koefisien regresi variabel stres kerja (X3) sebesar -0,463 dan bertanda negatif. 

Hal ini menandakan bahwa setiap kenaikan stres kerja (X3) satu satuan maka akan 

menurunkan kinerja (Y) sebesar -0,463 dengan asumsi bahwa variabel lain adalah 

tetap. 

5. Standar error (e) merupakan variabel acak dan mempunyai distribusi probabilitas 

yang mewakili semua faktor yang mempunyai pengaruh terhadap Y tetapi tidak 

dimasukkan dalam persamaan. 

 

Uji Parsial (Uji t) 

Thalib (2019) menjelaskan bahwa uji t dipakai untuk mengetahui apakah 

variabel-variabel bebas atau independen secara parsial atau individu berpengaruh 

nyata atau tidak terhadap variabel terikat atau variabel dependen dengan derajat 

signifikansi yang dipakai yakni 5% atau 0,05. Kriteria pengujian yang dilakukan adalah 

sebagai berikut: 

1. thitung > ttabel, yang berarti variabel bebas secara persila memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel terikat 

2. thitung < ttabel, yang berarti variabel bebas secara parsial tidak memberikan pengaruh 

yang   signifikan terhadap variabel terikat 

3. Sig < 0,05 yang artinya variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat 

4. Sig > 0,05 yang artinya variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat 

Adapun rumus pada ttabel yakni sebagai berikut: 

Ttabel = n - k - 1; a 

Keterangan: 

n : Sampel 

k : Jumlah variabel bebas 

1 : Konstan  

a : (0,05) tingkat kepercayaan 

  Untuk menentukan t tabel dapat dihitung dengan cara ttabel, = n – k - 1; a dimana 

n adalah jumlah sampel (responden), k adalah jumlah variabel independen yaitu 

disiplin kerja (X1), lingkungan kerja (X2) dan stres kerja (X3), 1 adalah konstan yang 

sudah ketentuan dari rumus dan a adalah tingkat kepercayaan yakni 0,05. Maka t tabel 
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= (n - k 1; a) = t (42 – 3 - 1; 0,05) = t (38; 0,05), dengan demikian maka didapatkan 

distribusi ttabel, = 1,685. Hasil uji t dapat diliat pada tabel berikut ini: 

Tabel 7 Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 1.885 12.042  .157 .876   

Disiplin Kerja (X1) .569 .121 .503 4.690 .000 .964 1.037 

Lingkungan Kerja (X2) .840 .204 .443 4.114 .000 .956 1.046 

Stres Kerja (X3) -.463 .150 -.328 -3.093 .004 .983 1.017 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui hasil sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil pengujian data menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki nilai 

t hitung sebesar 4,690 dan nilai t tabel sebesar 1,685. Dengan membandingkan 

antara nilai t hitung dan t tabel maka ditemukan bahwa nilai thitung > ttabel, = 4,690 > 

1,685 dengan tingkat signifikan yang dihasilkan sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa H1 diterima dan H0 ditolak dan dapat disimpulkan bahwa, 

variabel disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

2. Berdasarkan hasil pengujian data menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki 

nilai t hitung sebesar 4,114 dan nilai t tabel sebesar 1,685. Dengan 

membandingkan antara nilai t hitung dan t tabel maka ditemukan bahwa nilai thitung 

> ttabel, = 4,114 > 1,685 dengan tingkat signifikan yang dihasilkan sebesar 0,000 < 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H2 diterima dan H0 ditolak dan dapat disimpulkan 

bahwa, variabel lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

3. Berdasarkan hasil pengujian data menunjukkan bahwa stres kerja memiliki nilai t 

hitung sebesar -3,093 dan nilai t tabel sebesar 1,685. Dengan membandingkan 

antara nilai t hitung dan t tabel maka ditemukan bahwa nilai thitung > ttabel, = -3,093 > 

1,685 dengan tingkat signifikan yang dihasilkan sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa H3 diterima dan H0 ditolak serta dapat disimpulkan bahwa 

variabel stres kerja secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 

Uji Simultan (Uji f) 

  Thalib (2019) uji F atau uji koefisien regresi digunakan untuk mengetahui 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Pembuktian 

dilakukan dengan cara membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada tingkat 

kepercayaan 5% dan derajat kebebasan (degree of freedom) df= (n-k-1) dimana n 

adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel independen. Menurut Vikaliana 

et al. (2022) hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah: 

1. Ho: Variabel-variabel bebas tidak mempunyai pengaruh signifikan secara 

bersama-sama terhadap variabel terikatnya 
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2. Ha: Variabel-variabel bebas mempunyai pengaruh signifikan secara bersamaan 

terhadap variabel terikatnya. 

3. Jika fhitung < ftabel maka Ho diterima (Ha ditolak)  

4. Jika fhitung > ftabel maka Ho ditolak (Ha diterima) 

Untuk mengetahui apakah model regresi layak atau tidak untuk digunakan, 

pengujian ini menggunakan uji statistik f yang terdapat pada tabel anova, dengan cara 

pembuktian yang membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada tingkat kepercayaan 

5% dan derajat kebebasan (degree of freedom) df = (n-k-1) dimana n adalah jumlah 

responden dan k adalah jumlah variabel independen. Maka didapatkan df = (42 -3 - 1) 

= 38. Nilai Ftabel pada tingkat kepercayaan 5% adalah 2,85. Hasil uji F pada penelitian 

ini dapat dilihat dari tabel berikut: 

Tabel 8 Hasil Uji Simultan (Uji f) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 744.753 3 248.251 17.404 .000b 

Residual 542.033 38 14.264   

Total 1286.786 41    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

  Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui bahwa nilai f hitung yang 

diperoleh adalah 17,404 > 2,85 yang berarti nilai fhitung lebih besar dari pada nilai ftabel, 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

independen yakni disiplin kerja (X1), lingkungan kerja (X2) dan stres kerja (X3) secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen yakni kinerja pegawai 

(Y). Maka, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak Ha diterima. 

 

Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

  Hasil dari uji koefisien determinasi (Adjusted R2) pada penelitian ini dapat dilihat 

dari tabel dibawah ini: 

Tabel 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .761a .579 .546 3.777 

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data Olahan SPSS (2025) 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui nilai koefisien determinasi (Adjusted 

R2) sebesar 0,546 atau 54,6% yang artinya, pengaruh variabel independen (disiplin 

kerja, lingkungan kerja dan stres kerja) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai) 

sebesar 54,6%. Sedangkan sisanya yakni 45,4% dijelaskan oleh variabel lainnya yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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PENUTUP 

Kesimpulan 

  Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut:  

1. Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada UPT Kesatuan Pengelolaan Hutan Indragiri. Hal ini berarti semakin 

tinggi disiplin kerja maka akan semakin tinggi juga kinerja pegawainya, dan juga 

sebaliknya apabila disiplin kerja menurun maka akan semakin menurun juga 

kinerja pegawainya. 

2. Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada UPT Kesatuan Pengelolaan Hutan Indragiri. Hal ini berarti semakin 

tinggi lingkungan kerja maka akan semakin tinggi juga kinerja pegawainya, dan 

juga sebaliknya apabila lingkungan kerja menurun maka akan semakin menurun 

juga kinerja pegawainya. 

3. Stres kerja secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada UPT Kesatuan Pengelolaan Hutan Indragiri. Hal ini berarti semakin 

tinggi stres kerja maka akan semakin menurun kinerja pegawainya, dan juga 

sebaliknya apabila stres kerja menurun maka akan semakin meningkat juga kinerja 

pegawainya 

4. Disiplin kerja, lingkungan kerja dan stres kerja sebagai variabel independen 

berpengaruh signifikan secara simultan atau bersama-sama terhadap variabel 

dependen yakni kinerja pegawai. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan serta kesimpulan yang diperoleh, maka 

saran yang dapat penulis berikan adalah sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan 

Organisasi sebaiknya memperkuat sistem pengawasan dan evaluasi kedisiplinan 

pegawai dengan memperbaiki alat absensi seperti fingerprint, serta menerapkan 

sistem reward dan punishment secara konsisten. Selain itu, perbaikan sarana dan 

prasarana kerja seperti kursi, pendingin ruangan, dan bangunan yang rusak perlu 

dilakukan untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman. Untuk menjaga dan 

meningkatkan kinerja, organisasi juga disarankan mengadakan pelatihan berkala 

yang relevan guna meningkatkan keterampilan dan memperkuat kerja sama tim. 

2. Bagi pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar pegawai UPT KPH Indragiri terus 

dapat meningkatkan kedisiplinan kerjanya, pegawai juga sebaiknya aktif dalam 

menyampaikan ide, solusi serta kritiknya terhadap organisasi apabila ada sesuatu 

yang memang memerlukan penyampaian masukan. Pegawai juga diharapkan 

dapat menjaga hubungan kerja yang harmonis dan saling menghargai antar rekan 

kerja. Pengembangan dalam mengelola stres pada masing-masing individu adalah 

salah satu hal yang perlu dikembangkan para pegawai. Hal ini dapat dicapai 

dengan melakukan hal-hal yang memberikan energi positif, contohnya seperti 

menjaga keseimbangan waktu kerja dan istirahat, berdiskusi kepada rekan kerja 
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ketika kesulitan serta menjaga pola hidup sehat agar tetap fokus dan produktif 

dalam bekerja. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan penelitian ini, 

disarankan untuk meneruskan dan mengembangkan penelitian ini dengan mencari 

variabel lain yang mempengaruhi dan memperkuat kinerja pegawai. 
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