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Abstrak
Wulan Diah Febiola, 2021. Program Strata Satu Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Institut Teknologi dan Bisnis Asia Malang. Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PDAM Kota Probolinggo; Pembimbing: Dr. Yunus Handoko S.E., M.M.,CRA

Sumber daya manusia yang berbasis kompetensi dapat meningkatkan kinerja pegawai untuk memajukan tujuan perusahaan dan instansi. Kinerja pegawai yang professional dapat berdampak pada hasil kerja yang dapat dipertanggung jawabkan dan profesional. Sedangkan untuk melihat kinerja perusahaan dapat melalui kinerja dari karyawan yang ada pada perusahaan PDAM Kota Probolinggo merupakan salah satu Instansi yang mempunyai peran penting dalam melayani masyarakat secara khusus dan menerbitkan dokumen serta data pelanggan PDAM. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di PDAM Kota Probolinggo.

Populasi penelitian ini seluruh karyawan PDAM Kota Probolinggo yang berjumlah 59 orang.Sampel yang digunakan yaitu sampel sampling jenuh,jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Pengumpulan data dengan cara observasi, wawancara, dan kuisioner, analisis data mengunakan metode regresi linier berganda diolah dengan program Software Microsof Excel danspss for windows ware16.0

Hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan, Disiplin dan Motivasi sudah memenuhi kriteria Goodness offit atau model regresi yang terbentuk sudah layak terhadap kinerja karyawan pada PDAM Kota Probolinggo.

Kata Kunci :Lingkungan, Disiplin, Motivasi, dan Kinerja Karyawan





Abstrac

Wulan Diah Febiola, 2021. Undergraduate Program Management Study Program, Faculty of Economics and Business, Asia Institute of Technology and Business Malang. The Influence of Work Environment, Work Discipline, and Work Motivation on Employee Performance of PDAM Kota Probolinggo; Advisor: Dr. YunusHandoko S.E., M.M., CR.

Competency-based human resources can improve employee performance to advance company and agency goals. Professional employee performance can have an impact on accountable and professional work results. Meanwhile, to see the company's performance, it can be through the performance of existing employees at the PDAM Kota Probolinggocompany, which is an agency that has an important role in serving the community specifically and publishing documents and customer data of PDAMs. This study aims to determine the effect of work environment, work discipline, and work motivation on employee performance in PDAM Kota Probolinggo.

This research uses Applied Theory to determine population and sample. The population of this research is all employees of PDAM Kota Probolinggo, amounting to 59 people. The sample used is saturated sampling, the type of research used is quantitative research. Collecting data by means of observation, interviews, and questionnaires, data analysis using multiple linear regression methods processed with Microsoft Excel Software program and spss for windows ware16.0

The results of the study state that the work environment has no significant effect on employee performance, while work discipline has a significant effect on employee performance, and work motivation has no significant effect on employee performance. Environment, discipline and motivation have met the criteria of goodness offit or the regression model formed is appropriate for employee performance at PDAM Kota Probolinggo. 
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PENDAHULUAN
  Diera globalisasi semua instansi dan perusahaan memerlukan manajemen sumber daya manusia yang berbasis kompetensi, dimana kompetensi itu harus dituntut untuk berkembang dan memiliki kemampuan yang handal. Sumber daya manusia yang berbasis kompetensi dapat meningkatkan kinerja pegawai untuk memajukan tujuan perusahaan dan instansi. Kinerja pegawai yang profesional dapat berdampak pada hasil kerja yang dapat dipertanggung jawabkan dan profesional.
     Salah satu instansi daerah di kota Probolinggo yaitu Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM). Instansi ini mempunyai peran penting dalam melayani masyarakat secara khusus dan menerbitkan dokumen serta data pelanggan PDAM melalui pendaftaran pelanggan, pencatatan Perencanaan pembangunan, pemeliharaan dan pengawasan sarana dan prasarana air minum serta peneglolaan informasi administrasi PDAM. Hasil kinerja PDAM yang baik dapat bermanfaat bagi masyarakat yang membutuhkan. Untuk itu dibutuhkan pegawai-pegawai yang kompeten.
     Menurut Sidanti (2015) kinerja adalah ketersediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnaannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil yang diharapkan.Pada umumnya kesuksesan suatu instansi dilihat dari kinerja pegawainya, jika kinerja pegawai disuatu instansi baik, akan memberikan pelayanan yang baik juga bagi masyarakat. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Prabu,2009).
     Kinerja menurun karena pada bagian administrasi dan keuangan, karyawan belum sepenuhnya menguasai pajak dalam komputer sehingga mereka hanya melakukannya secara manual. Kedua pada bagian hubungan pelanggan yaitu pelayanan masyarakat dalam pembayaran terlalu menunggu lama dikarenakan fasilitas yang ada seperti komputer kurang. Ketiga pada bagian koperasi terdapat penurunan kinerja dapat dilihat dari menurunnya omset dari koperasi tersebut. Pada awal Januari 2019 omset koperasi tersebut mencapai 15 juta/bulan namun pada bulan Juli-Agustus 2019 omset menjadi 5-10 juta/bulan. Terakhir pada bagian tehnik jika terjadi permasalahan pada saluran airdi rumah-rumah masyarakat bagian tehnik tidak cepat tanggap dalam penanganan.Faktoryang mempengaruhi kinerja karyawan adalah lingkungan kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja,jadi ketiga hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
     Berdasarkan hasil wawancara dengan pimpinan PDAM Kota Probolinggo berbagai cara akan dilakukan untuk meingkatkan kinerja karyawan, misalnya suasana lingkungan kerja yang harus mendukung dari area kantor yang luas, bersih, dan nyaman untuk ditempati. Fasilitas-fasilitas yang memadai sehingga untuk memperlancar jalannya pekerjaan yang dikerjaan oleh karyawan. Dan juga lingkungan sekitar seperti hubungan antar kerja juga mempengaruhi kinerja karyawan. Apakah hubungan antar rekan baik atau tidak. Menurut pendapat Saripuddin (2017) Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan, lingkungan yang aman dapat mengembangkan kreativitas kerja serta kerja sama yang baik antar pegawai sehingga adanya lingkungan kerja yang baik bisa meningkatkan kinerja pegawai disuatu instansi.
     Selain adanya lingkungan kerja disiplin kerja juga menjadi pemicu rendahnya kinerja karyawan PDAM Kota Probolinggo. Dimensi lain yang harus diperhatikan dalam meningkatan kinerja karyawan yaitu melalui pembinaan dan penegakan disiplin kepada setiap karyawan. Menurut pendapat Hasibuan (2012, hal.193) disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan (instansi) dan norma – norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja merupakan sikap sadar seseorang untuk mentaati aturan – aturan yang sudah ditetapkan oleh setiap instansi. Pegawai yang disiplin akan melakukan atau melaksanakan pekerjaan secara efektif dan efisien sesuai waktu yang ditetapkan.
     Selain itu juga meningkatkan kinerja karyawan PDAM Kota Probolinggo dengan cara pemberian sistem penghargaan, pendidikan dan pelatihan, pemberian motivasi dan promosi jabatan karena akan mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu solusi yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan PDAM Kota Probolinggo adalah salah satunya pemberian motivasi.Menurut Wahyu Soemidjo (1994) menjelaskan motivasi merupakan proses psikologis yang mencerminkan interaksi antara setiap kebutuhan, persepsi dan keputusan yang terjadi pada seseorang yang timbulnya disebabkan oleh faktor dari dalam diri orang itu sendiri (intrinsic) dan faktor dari luar diri seseorang (ekstrinsik). Pendapat tersebut tidak jauh dari teori Maslow yang mengemukakan bahwa hirarkhi kebutuhan manusia dapat digunakan untuk melukiskan dan mengambarkan motivasi kerja seseorang. Dimana kebutuhan seseorang dimaksud meliputi kebutuhan fisiologis, keselamatan/keamanan, akan hak milik, kecintaan dan kebutuhan akan harga diri serta kebutuhan akan aktualisasi diri.
     Sebelumnya sudah pernah meneliti Di Perusahaan daerah Air Minum Kota Probolinggo karena dulu praktek kerja lapangan di PDAM Kota Probolinggo sehingga mengetahui bagaimana kinerja karyawan. Salah satu Faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu lingkungan kerja dimana masih terdapat kekurangan peralatan kantor sehingga menghambat jalannya pelayanan pembayaran PDAM. Adapun juga peralatan untuk perbaikan saluran air masih ada beberapa yang tidak diperbarui dan rusak sehingga dapat memperlambat pekerjaan. Kurangnya komunikasi antar divisi juga mempengaruhi kinerja karyawan seperti penurunan omset pada bagian koperasi, itu juga dapat mempengaruhi sebab tanpa adanya komunikasi antar per devisi akan mengakibatkan kehilangan informasi.
     Pada permasalahan disiplin kerja yaitu ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan, karena karyawan masih kurang gerak cepat dalam penyelesaian pekerjaan seperti pada peerbaikan saluran air. Dalam pelayanan masyarakat karyawan tidak dapat menyelesaikan pembayaran dalam kurun waktu yang telah ditetapkan. Kurangnya disiplin karyawan yang sebagai anggota koperasi saat pembayaran pinjaman koperasi. Sering menunda-nunda pekerjaan yang mengakibatkan tugas tersebut jadi terbengkalai sehingga kualitas kinerja menurun, biasanya dari atasan di beri tugas dan diharuskan dikerjakan hari itu juga tapi malah selesai besoknya.
     Faktor Motivasi kerja di PDAM kurang memberikan peluang untuk melanjutkan studi ataupun pelatihan kepada karyawannya karena skill yang mereka punya masih kurang seperti kurang ilmu dalam penggunaan aplikasi pajak, dan kurang memahami komputer. Sebab dari beberapa karyawan ada yang lulusan SMA/SMK sehingga perlu tambahan belajar dalam memahami jobdesk nya.  Antar sesama karyawan masih ada yang kurang akur, egois satu sama lain, dan main menang sendiri. Serta kurang memberikan penghargaan terhadap prestasi yang di dapat karyawan. Sehingga dengan adanya pemberian penghargaan terhadap karyawan dapat meningkatkan semangat yang lebih tinggi untuk lebih giat bekerja. 
     Adapun penjelasan dari penelitian terdahulu yang membahas hubungan variabel lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Heny Sidanti (2013) dengan hasil lingkungan kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan, disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan dan motivasi mempengaruhi kinerja karyawan. Oleh Kestria Senja Octaviana dan Teguh Ariefiantoro (2011) dengan hasil Kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Karyawan.
     Dari beberapa uraian permasalahan diatas, peniliti tertarik untuk meneliti lingkungan kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja yang ada pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Probolinggo, sehingga judul yang diangkat dalam penelitian ini adalah “PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, DISIPLIN KERJA, DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PERUSAHAAN DAERAH AIR MINUM (PDAM) KOTA PROBOLINGGO”.
Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti merumuskan permasalahan sebagai berikut:
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo?
2. Apakah disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo?
3. Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo?
Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo.
2. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo.
3. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo.
Batasan Masalah
     Adapun yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu diantaranya kepemimpinan, motivasi, penempatan, komunikasi, hubungan manusia, kompensasi, kesehatan, keselamatan kerja dan lain-lain.Dalam penelitian ini agar pembahasannya tidak melebar dari masalah yang akan diteliti dan dalam pemecahan masalah dapat lebih terarah penulis memberikan batasan hanya pada variabel Lingkungan kerja, disiplin kerja serta motivasi kerja yang diduga dapat mempengaruhi kinerja karyawan PDAM Kota Probolinggo.
Manfaat Penelitian
1. Bagi Peneliti
     Dapat digunakan sebagai acuan di bidang Sumber Daya Manusia khususnya bahasan lingkungan, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
2. Bagi Institut Asia Malang
     Dapat digunakan sebagai tambahan referensi bagi program studi manajemen di Institut Teknologi dan Bisnis ASIA Malang, tentang Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja Dan Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan. Dapat juga digunakan sebagai bahan bacaan ilmiah mahasiswa dalam bidang Sumber Daya Manusia bagi penelitian lanjutan.
3. Bagi Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Probolinggo
     Sebagai masukan saran atau pertimbangan dalam menjalankan kegiatan usahanya agar lebih baik lagi dimana hal ini berkaitan dengan Pengaruh Lingkungan kerja, Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap kinerja karyawan PDAM KOTA PROBOLINGGO.

TINJAUAN PUSTAKA
KINERJA
     Menurut Maryoto (2000), kinerja adalah hasil kerja selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar, target/sasaran atau kriteria yang telah disepakati bersama. Simamora (2006) menyatakan kinerja mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Rivai (2008) menyatakan kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya.
     Sedangkan menurut Mangkunegara (2003) kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Cascio (1995)mengatakan bahwa kinerja merupakan prestasi karyawan dari tugas-tugasnya yang telah ditetapkan.
     Dari beberapa uraian tersebut, dapat dikemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja nyata yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria dan tujuan yang ditetapkan oleh organisasi.
INDIKATOR KINERJA
     Adapun mengenai indikator yangmenjadi ukuran kinerja menurut T.R Michel dan Rizky (2001:15) adalah sebagai berikut :
1)	Kualitas Pelayanan
Yaitu kualitas pekerjaan yang dihasilkan dapat memuaskan bagi penggunanya atau tidak, sehingga hal ini dijadikan sebagai standar kerja.
2)	 Komunikasi
Yaitu kemampuan pegawai dalam berkomunikasi dengan baik kepada konsumen atau masyarakat.
3)	Kemampuan
Yaitu kemampuan dalam melakukan pekerjaan semaksimal mungkin.

LINGKUNGAN KERJA
     Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan (Nitisemito, 2002). Menurut Supardi (2003) lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan kesan betah bekerja dan lain sebagainya. Sedangkan menurut Dale (2002)lingkungan kerja yang menyenangkan mungkin menjadi pendorong bagi karyawan untuk menghasilkan kinerja puncak.
     Menurut sedarmayanti (2009) Lingkungan Kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan disekitarnya dimana seseorang bekerja, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja karyawan. Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Oleh karena itu penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang baik akan sangat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Sebaiknya apabila lingkungan kerja yang tidak baik akan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Lingkungan kerja sangatlah perlu untuk diperhatikan karena merupakan salah satu faktor yang penting dalam menentukan kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan rasa ketidak nyamanan pegawai saat bekerja sehingga kinerja pegawai kurang maksimal. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang memudahkan atau menyulitkan pekerjaan. Terdapat dua jenis lingkungan kerja yaitunlingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Menurut sarwoto (2007:26) dalam sidanti (2015):
INDIKATOR-INDIKATOR LINGKUNGAN KERJA
     Menurut Sedarmayanti (2011:2) Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapai, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. Secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 
1)	Fasilitas Yang Memadai
Tempat bekerja yang nyaman serta memiliki fasilitas kerja yang memadai menjadi dambaan bagi setiap karyawan. Fasilitas yang diberikan dapat menjadi salah satu factor meningkatnya produktifitas karyawan. Fasilitas yang diberikan tidak melulu tentang teknologi terbaru,tercanggih, akan tetapi hal sederhana ataupun sebuah sistem kerja pun dapat membuat karyawan betah di kantor.
2)	Dekorasi di tempat kerja
Dekorasi ada hubungan dengan yang baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja, akan tetapi dengan mengatur tata letak, tata warna dan perlengkapan lainnya.
3)	Hubungan dengan rekan kerja
Hubungan kerja yang baik antar pegawai akan menimbulkan rasa semangat pegawai, sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri.


DISIPLIN KERJA
     Disiplin merupakan bentuk ketaatan atau kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun tidak tertulis. Menurut Hasibuan (2003) mengemukakan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Ketaatan ini dapat diwujudkan dalam bentuk sikap, tingkah laku, maupun perbuatan yang sesuai dengan peraturan tersebut. Kedisiplinan sebagaimana yang dikemukakan oleh Nitisemito (2002) adalah sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan yang tertulis maupun tidak. Kedisiplinan di dalam prakteknya mengandung pengertian dua unsur yaitu :
a.	Unsur positif, yaitu sikap di dalam menjalankan tugas oknum bersangkutan ikhlas menerima tugas tersebut dan ikut bertanggung jawab atas penyelesaian dan sukses tugas tersebut.
b.	Unsur negatif, yaitu disiplin yang mati atau tidak berjiwa, disiplin yang dipunyai oleh orang yang tidak jujur jiwanya. Bilamana suatu tugas dijalankan oleh orang seperti ini, sukar dapat berkembang dan pertanggungjawabannya tidak akan baik.
     Pendapat lain mengenai disiplin kerja menurut Heidjrachman dan Husnan, (2002) mengungkapkan “Disiplin adalah setiap perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya kepatuhan terhadap perintah” dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang diperlukan seandainya tidak ada perintah”Dan “Disiplin adalah tindakan manajemen untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada upaya membenarkan dan melibatkan pengetahuan- pengetahuan sikap dan perilaku pegawai sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk menuju pada kerjasama dan prestasi yang lebih baik”. 
     Kedisiplinan dengan demikian adalah suatu sikap ketaatan pada aturan. Sifat ini sudah merupakan dasar dari disiplin tanpa memperhatikan baik atau buruknya aturan tersebut. Disiplin tidak ada kaitannya dengan nilai yang akan dicapai oleh suatu aturan. Seorang pegawai harus mengetahui benar suatu aturan dimana ia terlibat didalamnya agar dalam melaksanakan aturan tersebut dengan sifat disiplin sadar dengan apa yang dilakukannya.
INDIKATOR DISIPLIN KERJA
     Indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya Hasibuan (2003):
1.	Kehadiran tepat waktu.
Kehadiran rutin dan tepat waktu dapat menunjukkan bahwa karyawan memiliki etika kerja yang baik. Ketepatan waktu bukan hanya tentang tiba di kantor pada waktu yang tepat setiap pagi, namun juga tidak terlambat kembali ke kantor saat jam istirahat.
2.	Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan.
Disiplin waktu di sini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang menunjukkan ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi: kepatuhan karyawan pada jam kerja, karyawan melaksanakan tugas dengan tepat waktu dan benar.
3.	Mentaati peraturan kerja.
Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar tujuan suatu organisasi dapat dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan sikap setia dari karyawan terhadap komitmen yang telah ditetapkan tersebut. Kesetiaan di sini berarti taat dan patuh dalam melaksanakan perintah dari atasan dan peraturan, tata tertib yang telah ditetapkan. Serta ketaatan karyawan dalam menggunakan kelengkapan pakaian seragam yang telah ditentukan organisasi atau perusahaan.
MOTIVASI KERJA
     Berdasarkan L.N. Jewell. (1990), motivasi mengacu kepada jumlah kekuatan yang mengahasilkan, mengarahkan, dan mempertahankan usaha dalam perilaku tertentu. Sedangkan Robbins (1996) mendefinisikan motivasi merupakan kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan itu untuk memenuhi sesuatu kebutuhan individu. Selanjutnya dikemukakan bahwa suatu keadaan internal yang menyebabkan hasil hasil tertentu tampak menarik. 
     Untuk mencapai keberhasilan ini perlu mempertimbangkan apa yang dapat dikerjakan untuk mendorong individu berusaha sebaik baiknya guna kepentingan organisasi dan kepentingan mereka sendiri. Hal ini berarti motivasi merupakan sesuatu yang menggerakkan orang. Memberi motivasi berhubungan dengan kepastian bahwa orang bergerak kearah yang diinginkan, dengan demikian maka sasaran motivasi adalah untuk mencapai rasa memiliki bahwa sejauh mungkin keinginan dan kebutuhan para anggotanya berada dalam keadaan yang harmonis.Keinginan dapat dianggap sebagai cara spesifik yang terpengaruh oleh lingkungan dengan apa kebutuhan tersebut dipenuhi. Dalam memenuhi kebutuhan itu tentu akan terdapat penghalang. Untuk dapat memenuhi suatu penghalang dalam rangka usaha mencapai tujuan adalah dengan melakukan penyesuaian - penyesuaian. Jika orang tidak dapat menyesuaikan maka akan timbul ketegangan dan bila tidak dapat mengurangi ketegangan akan menim-bulkan frustasi. Untuk itu digunakan pertahanan seperti agresi agresi, mengundurkan diri dan kompromis.
     Motivasi merupakan suatu elemen psikologis, sedangkan kerja merupakan suatu kegiatan yang komplek dalam hal bentuk, sifat, sasaran harapan dan realitas. Pegawai masih harus dipejelas dalam kontek kontek ruang waktu insani.Motivasi dasar manusia adalah fisiologikal demi memenuhi kebutuhan primer seperti makan dan minum. Di budaya masyarakat masa kini, untuk bias makan dan minum bisa ditempuh melalui mencari nafkah dan cara mencari nafkah dengan bekerja termasuk sebagai pegawai, masalah motivasi tidak sederhana itu lagi, tetapi berkembang lebih komplek ke berbagai aspek.
     Motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuan (Robbins, 2006). Tiga elemen utama dalam definisi tersebut adalah intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang berusaha, arah merupakan tujuan sedangkan ketekunan merupakan ukuran mengenai berapa lama seseorang bisa mempertahankan usahanya Pentingnya Motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias untuk mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. Perusahaan tidak hanya mengharapkan karyawan mampu, cakap dan terampil tetapi yang terpenting mereka memiliki keinginan untuk bekerja dengan giat dan mencapai hasil kerja yang baik.
INDIKATOR MOTIVASI KERJA
     Indikator motivasi dapat dipakai menurut Teori Motivasi Berprestasi McClelland (Robbins, 2006) antara lain :
a)	Kebutuhan akan prestasi
1.	Memiliki kesempatan untuk berprestasi
2.	Kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan
3.	Bangga hasil kerja menjadi acuan bagi teman sejawat
b)	Kebutuhan akan kekuasaan
1.	Memiliki kewenangan dan tanggung jawab terhadap keberhasilan perusahaan.
2.	Mempunyai wewenang untuk menyelesaikan pekerjaan dengan metode sendiri.
3.	Mendapatkan kedudukan yang lebih baik dengan cara bersaing secara sehat.
c)	Kebutuhan akan afiliasi
1.	Menjalin hubungan dengan  sesama pegawai dan atasan.
2.	Memiliki kesempatan membantu teman sejawat.
3.	Mendapat pengakuan dari masyarakat atas pekerjannya.
KERANGKA KONSEPTUAL
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HIPOTESIS
Menurut Suharsimi (2006:71) hipotesis merupakan suatu jawaban yang berifat sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian dan belum ada jawaban empiris. 
H1= Diduga lingkungan kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM  KOTA PROBOLINGGO
H2= Diduga  Disiplin Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM KOTA PROBOLINGGO.
H3= Diduga Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM KOTA PROBOLINGGO.
METODOLOGI PENELITIAN
Lokasi Penelitian
     Objek penelitian merupakan sasaran untuk mendapatkan suatu data. Menurut Sugiono (2010:13) objek penelitian merupakan sasaran ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu tentang sesuatu hal objektif, valid dan reliable tentang suatu hal (variabel tertentu). Lokasi penelitian yang dipilih adalah pada PDAM Kota Probolinggo yang terletak di Jl. Hayam Wuruk No.5, Mangunharjo, Kota Probolinggo.
Jenis Penelitian
     Jenis penelitian yang digunakan penulis adalah jenis penelitian kuantitatif. Yaitu jenis penelitian yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukiran variabel-variabel penelitian dengan angka dan memerlukan analisis data dengan prosedur statistik. Pada dasarnya setiap penelitian memiliki teknik dan cara untuk mendekati suatu objek penelitian, karena petunjuk rencana penelitian yang jelas bagi peneliti adalah penetuan pendekataan tersebut. Penelitian ini menjelaskan pengaruh lingkungan kerja, Disiplin kerja serta motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PDAM KOTA PROBOLINGGO.
Jenis Dan Sumber Data
Jenis Data
     Jenis data penelitian ada dua jenis yaiu data kuantitatif dan data kualitatif. Adapun mengenai penjelasan kedua data tersebut adalah sebagai berikut :
a. Data Kuantitatif
Menurut Sugiono (2014:15) menyatakan bahwa data kuantitatif adalah data yang dapat diukur atau dihitung secara langsung, yang berupa informasi atau penjelasan yang dinyatakan dengan bilangan atau berbentuk angka. Data kuantitatif dari penelitian ini adalah angka-angka dari hasil penyebaran kuisioner pada Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Dharma Kota Probolinggo yang nantinya akan diolah pada SPSS untuk mengetahuinya.
b. Data Kualitatif
Data kualitatif adalah data yang diperoleh dari partisipasi peneliti dilapangan (Sugiono, 2014:14). Data Kualitatif dari penelitian ini diperoleh dari hasil wawancara dengan pihak-pihak yang berkepentingan berupa data lisan dengan penjelasan mengenai hal-hal yang berhubungan dengan yang diteliti oleh peneliti.
Sumber Data
     Menurut Arikunto (2010:172), yang dimaksud dengan sumber data dalam penelitian adalah subjek darimana data diperoleh. Berdasarkan sumber pengambilannya data penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu :
a. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari lapangan (Nasution, 2007:143). Data primer dalam penelitian ini diperoleh dengan observasi langsung dan menyebar kuisioner kepada karyawan PDAM KOTA PROBOLINGGO.
b. Data Sekunder
Data sekunder adalah  data atau sumber yang didapat dari bahan bacaan (Nasution, 2007:143). Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh dari pengamatan yang dapat dilihat pada dokumentasi dilapangan, website dan juga diperoleh dari perpustakaan Perti Asia seperti buku-buku referensi, jurnal dan informasi lain yang berhubungan dengan penelitian.
Populasi Dan Sampel
Populasi 
     Menurut Hartono (2011:46) populasi dengan karakteristik tertentu ada yang jumlahnya terhingga. Sedangkan menurut Sugiono (2010:117) “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun populasi penelitian ini adalah pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo. Jumlah karyawan PDAM Kota Probolinggo dapat dilihat dari data perusahaan yang diteliti sebelumnya yang dimana berjumlah 59 orang diantaranya bagian hubungan pelanggan 18 orang, bagian administrasi keuangan 20 orang, bagian koperasi 5 orang dan bagian tekhnik 16 orang. 
Sampel
     Sementara menurut Sugiyono (2015), sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel. Di dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuansampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.Sampel jenuh disebut juga dengan istilah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampelitu. (Sugiyono, 2017:82). Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PDAM KOTA PROBOLINGGO yang berjumlah 59 Orang.
TEHNIK PENGUMPULAN DATA
Metode pengumpulan data yang di gunakan dalam penelitian ini adalah observasi, wawancara, dan kuisioner
HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Data responden berdasarkan jenis kelamin
	Jenis Kelamin
	Jumlah
	Presentase

	Laki-laki
	34
	58%

	Perempuan
	25
	42%

	Jumlah
	59
	100%


Sumber data diolah peneliti, 2021
Berdasarkan tabel 4.1 diketahui berdasarkan  jenis kelamin laki-laki sebanyak 34 responden atau 58%. Sedangkan jenis kelamin perempuan sebanyak 25 responden atau 42%. Responden dominan dengan seorang perempuan. Dapat disimpulkan bahwa untuk mencapai target perusahaan lebih membutuhkan tenaga seorang laki-laki dibanding perempuan. Seorang laki-laki memiliki keahlian dalam bidang pekerja berat terutama pada bagian tehnik. Sedangkan perempuan lebih banyak memiliki keahlian di bagian administrasi keuangan dan koperasi.
Tabel 2. Data responden berdasarkan pendidikan terakhir
	Pendidikan Terakhir
	Jumlah
	Presentase

	SMA
	29
	49%

	Diploma
	15
	25%

	Sarjana
	11
	19%

	Pasca sarjana
	4
	7%

	Jumlah
	59
	100%


Sumber data diolah peneliti, 2021
Berdasarkan tabel 4.2 diketahui berdasarkan  karakteristik responden memiliki pendidikan terakhir SMA sebanyak 29 responden atau 49%. Responden memiliki pendidikan terakhir Diploma sebanyak 15 responden atau 25%. Responden memiliki pendidikan terakhir sarjana sebanyak 11 responden atau 19%. Sedangkan responden memiliki pendidikan terakhir pascasarjana sebanyak 4 responden atau 7%. Responden dominan dengan memiliki pendidikan terakhir SMA. Dapat disimpulkan bahwa untuk pendidikan SMA lebih dibutuhkan di bagian lapangan langsung seperti jurusan tehnik. Sedangkan karyawan pendidikan diploma dan sarjana lebih dibutuhkan di bagian administrasi keuangan, hubungan pelanggan, dan koperasi. Untuk karyawan pasca sarjana lebih di tempatkan sebagai kepala bagian per bidang.
Tabel 3. Data responden berdasarkan umur
	Umur
	Jumlah
	Presentase

	17-23 Tahun
	2
	4%

	24-30 Tahun
	12
	20%

	31-36 Tahun
	26
	44%

	37-43 Tahun
	7
	12%

	43-50 Tahun
	6
	10%

	> 51 Tahun
	6
	10%

	Jumlah
	59
	100%


Sumber data diolah peneliti, 2021
Berdasarkan tabel 4.3 diketahui berdasarkan  karakteristik umur responden 17-23 tahun sebanyak 2 responden atau 4%. Responden memiliki umur 24-30 tahun sebanyak 12 responden atau 20%. Responden memiliki umur 31-36 tahun sebanyak 15 responden atau 44%. Responden memiliki umur 37-43 tahun sebanyak 7 responden atau 12%. Responden memiliki umur 43-50 tahun sebanyak 6 responden atau 10%. Responden memiliki umur > 51 tahun sebanyak 6 responden atau 10%. Responden dominan dengan memiliki tingkat umur 31-36 tahun. Dapat disimpulkan bahwa pada umur 31-36 tahun merupakan karyawan yang sudah lama bekerja di perusahaan tersebut dimandingkan umur yang lainkan dan dikarenakan juga dari mereka merupkan lulusan dari SMK. Sedangkan pada umur 17-23 tahun merupakan karyawan baru masuk di perusahaan tersebut sehinggan jumlahnya sedikit.
Tabel 4. Data responden berdasarkan pendapatan
	Pendapatan
	Jumlah
	Presentase

	< 2.500.000.-
	3
	5%

	2.500.000 – 5.000.000
	41
	70%

	5.000.000 – 10.000.000
	6
	10%

	> 10.000.000
	9
	15%

	Jumlah
	59
	100%


Sumber data diolah peneliti, 2021
Berdasarkan tabel 4.4 diketahui berdasarkan  karakteristik responden memiliki pendapatan < Rp. 2.500.000.- sebanyak 3 responden atau 5%. Responden memiliki pendapatan 2.500.000-5.000.000 sebanyak 41 responden atau 70%. Responden memiliki pndapatan 5.000.000 – 10.000.000 sebanyak 6 responden atau 10%. Sedangkan responden memiliki pendapatan> 10.000.000  sebanyak 9 responden atau 15%. Responden dominan dengan memiliki pendapatan 2.500.000-5.000.000. Dapat disimpulkan bahwakaryawan PDAM sudah mendapatkan pendapatan sesuai UMK. Sehingga rata-rata karyawan memiliki pendapatan di atas 2.500.000,-
Deskripsi Jawaban Responden
Tabel 5. Distribusi frekuensi responden variabel lingkungan kerja
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Tabel 5 di atas merupakan distribusi frekuensi jawaban responden atas setiap pertanyaan dalam kuisioner yang mengukur persepsi responden terhadap lingkungan kerja di PDAM Kota Probolinggo. Bedasarkan table 5 di atas, diketahui bahwa secara global, karaywan setuju dengan lingkungan kerja yang ada di PDAM kota probolinggo.
Tabel 6. Distribusi frekuensi responden disiplin kerja
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Tabel 6 di atas merupakan distribusi frekuensi jawaban responden atas setiap pertanyaan dalam kuisioner yang mengukur persepsi responden terhadap disiplin kerja di PDAM Kota Probolinggo. Bedasarkan tabel 6 di atas, diketahui bahwa secara global, karayawan setuju dengan adanya penerapan disiplin kerja pada PDAM Kota Probolinggo.
Tabel 7. Distribusi frekuensi responden motivasi kerja
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Tabel 7 di atas merupakan distribusi frekuensi jawaban responden atas setiap pertanyaan dalam kuisioner yang mengukur persepsi responden terhadap Motivasi kerja di PDAM Kota Probolinggo. Bedasarkan table 7 di atas, diketahui bahwa secara global, karyawan setuju dengan adanya motivasi kerja pada PDAM kota Probolinggo.
Tabel 8. Distribusi frekuensi variabel kinerja karyawan
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Tabel 8 di atas merupakan distribusi frekuensi jawaban responden atas setiap pertanyaan dalam kuisioner yang mengukur persepsi kinerja karyawan di PDAM Kota Probolinggo. Bedasarkan table 8 di atas, diketahui bahwa secara global, karyawan setuju terhadap kinerja karyawan di PDAM Kota Probolinggo.
UJI ASUMSI KLASIK
Uji asumsi klasik dimaksudkan untuk mengetahui apakah multiple regression atau model regresi berganda layak dipakai atas variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian.
Tabel 9. Hasil Normalitas-Kolmogorov Smirnov
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Pada tabel 9 diatas peneliti dapat mengetahui apakah berdistribusi normal atau tidak. diketahui bahwa variabel lingkungan kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja serta kinerja karyawan nilai asymp.sig.(2-tailled) pada tabel kolmogorv smirnov adalah > 0,05. artinya data tersebut berdistribusi normal karena asymp.sig.(2-tailled)> 0.05.
Tabel 10. Hasil uji multikolinieritas
	Coefficientsa

	Model
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	1
	Lingkungan kerja
	,576
	1,736

	
	Disiplin Kerja
	,990
	1,010

	
	Motivasi Kerja
	,580
	1,724

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber data primer diolah peneliti, 2021
Dari tabel 10 diatas dapat nilai Tolerence variabel lingkungan kerja (X1) sebesar 0.576 dan nilai VIF 1,736. Sedangkan nilai tolerece variabel disiplin kerja(X2) sebesar 0.990 dan nilai VIF 1,010. Serta variabel motivasi kerja (X3) sebesar 0.580 dan nilai VIF 1,724. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel memliki nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10 maka data tersebut  tidak terjadi multikolinieritas.
Tabel 11. Hasil uji heteroskedastisitas 
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Dilihat pada tabel 11 diketahui Sig. (2-tailed)dari variabel lingkungan kerja sebesar 0,857 dan dari variabel disiplin kerja sebesar 0,674, variabel motivasi kerja sebesar 0,556. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari variabellingkungan kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja memiliki nilai signifikan> 0.05. jadi dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas.
Analisis Linier Berganda
Tabel 12. Hasil analisis linier berganda
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Maka dari tabel 12 diperoleh hasil berikut :
Y=13,041-0,086X1+0,812X2-0,093+5,649
Konstanta (a) = 13,041 Artinya jika variabel lingkungan kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan maka kinerja karyawan akan bernilai 13,041. atau dengan kata lain apabila nilai independen bernilai nol maka nilai dependen akan bernilai  sebesar 13,041.
Koefisienlingkungan kerjasebesar -0,086 Artinya menunjukkan bahwa penurunan pada variabel lingkungan kerja(X1) maka akan menurunkan variabel kinerja karyawan (Y)sebesar-0,086. 
Koefisien disiplin kerja sebesar 0,812 Artinya menunjukkan bahwa peningkatan pada variabel disiplin kerja (X2) maka akan meningkatkan variabel kinerja karyawan (Y)sebesar 0,812.
Koefisien motivasi kerja sebesar -0,093 Artinya menunjukkan bahwa penurunan pada variabel motivasi kerja(X1) maka akan menurunkan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar -0,093.
Error term(e) = 5,649 Artinya setiap peningkatan (penambahan) akan kinerja karyawan (Y) selain dipengaruhi oleh kecenderungan meningkat atau menurunya variabel lingkungan kerja (X1), disiplin kerja (X2) danmotivasi kerja(X2) ternyata dipengaruhi oleh variabel lain yang ikut mempengaruhi kinerja karyawan (Y)sebesar 5,649, variabel lain yang dimaksudkan adalah variabel lain yang belum dibahas dalam penelitian ini.
PEMBAHASAN
Variabel Lingkungan Kerja (X1) Tidak Berpengaruh Secara Signifikan Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y)
     Dari hasil analisis uji t yang telah dilakukan menunjukkan hasil bahwa variabel lingkungan kerja (X1) secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.Hal ini ditunjukkan dari sebagian besar tanggapan kuesioner yang menjawab tidak setuju terhadap pernyataan yang dibagikan. Termasuk pada item X1.6  Penerangan setiap ruangan memadai. Lingkungan kerja merupakan hal sangat diperhatikan oleh karyawan, karena dengan lingkungan kerja yang nyaman, maka karyawan akan memiliki kinerja yang maksimal. 
     Dalam penilitian ini lingkungan kerja perlu di tingkatkan, pada saat melakukan observasi penelitian, Di PDAM Kota Probolinggo masih ditemukan ruangan yang sempit sehingga barang-barang yang tidak perlu itu jadi berserakan dan di letakkan di sembarang tempat dan ruangan juga ada yang pencahayaannya masih kurang. Hal tersebut membuat karyawan kurang nyaman dalam bekerja.
Variabel Disiplin Kerja (X2) Berpengaruh Secara Signifikan Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y)
     Dari hasil analisis uji t yang telah dilakukan menunjukkan hasil bahwa variabel disiplin kerja (X2) secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.Hal ini ditunjukkan dari sebagian besar tanggapan kuesioner yang menjawab setuju terhadap pernyataan yang dibagikan. Terutama pada item X2.5 Karyawan istirahat sesuai jam yang telah ditetapkan Merasa Senang Saat Dipuji.
     Disiplin kerja merupakan sebuah patokan bagi perusahaan dalam tercapai target perusahaan. Dengan karyawan yang disiplin dalam bekerja, maka pekerjaan yang diberikan oleh atasan tidak akan terlalaikan. Sehingga target perusahaan akan tercapai dan kinerja karyawan semakin 
Variabel Motivasi Kerja (X3) Tidak Berpengaruh Secara Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
     Dari hasil analisis uji t yang telah dilakukan menunjukkan hasil bahwa variabel motivasi kerja (X3) secara parsial tidak berpengaruhsignifikan terhadap kinerja karyawan.Hal ini ditunjukkan dari sebagian besar tanggapan kuesioner yang menjawabtidak setuju terhadap pernyataan yang dibagikan. Terutama pada item X3.7 Terdapat Hubungan antar teman sejawat dan atasan.
     Dalam penilitian ini motivasi kerja perlu di tingkatkan, pada saat melakukan observasi penelitian. Motivasi kerja di PDAM kurang memberikan peluang untuk melanjutkan studi ataupun pelatihan kepada karyawannya karena skill yang mereka punya masih kurang seperti kurang ilmu dalam penggunaan aplikasi pajak, mengolah data yang masih kurang dimengerti, dan kurang memahami komputer. Antar sesama karyawan masih ada yang kurang akur, egois satu sama lain, dan main menang sendiri serta kurang memberikan penghargaan terhadap prestasi yang di dapat karyawan.

KESIMPULAN
Dari hasil pembahasan yang dijelaskan sebelumnya, maka peneliti menarik sebuah kesimpulan sebagai berikut :
1. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo.
2. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo.
3. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Probolinggo.
SARAN
Bagi PDAM Kota Probolinggo
     Dari hasil penelitian analisis, dan kesimpulan diatas adapun saran- saran untuk PDAM Kota Probolinggo yaitu lebih diperhatikan fasilitas kantor untuk menunjang keberhasilan kinerja karyawan yaitu dengan menambah perlatan kantor yang sudah rusak serta memperbaharui perlatan kantor yang dirasa masih layak untuk di pakai. Pimpinan juga lebih memberikan pelatihan kepada karyawan yang dirasa memerlukan pelatihan khusus untuk meningkatkan skill kinerja karyawan.
Bagi Institut Asia Malang
     Untuk Institut Asia Malang diharapkan menjadikan penelitian ini sebagai salah satu bahan pustaka untuk menambah pengetahuan bagi yang memerlukan.
Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi peneliti yang tertarik meneliti tentang Lingkungan kerja, Disiplin Kerja, dan Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan adalah peneliti selanjutnya diharap untuk mengkaji lebih banyak sumber dan referensi yang terkait dengan Lingkungan keja, Disiplin kerja dan Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Serta dapat juga menambah variabel lainnya agar lebih lengkap.  
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