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Abstract

This research aims to determine the influence of the work environment and work motivation on
employee performance at PT. South Jakarta Indonesian Business Colleague partially or simultaneously.
The research method used was a saturated sample of 60 employees. The data collection technique is by
questionnaire, while the data analysis methods used are validity test, reliability test, classical assumption
test, simple linear regression analysis, multiple linear regression analysis, correlation coefficient (R)
analysis, coefficient of determination analysis and hypothesis testing. The research results show that there
is a partial positive influence between the work environment and employee performance. Where the simple
linear regression equation Y= 20.605+0.388X1 means it has a positive effect. The t test is tcount 4.766>
ttable 2.002 then Hol is rejected and Hal is accepted. The research results show that there is a partial
positive influence between the work environment and employee performance. Where the simple linear
regression equation Y=20.851 +0.478X2 means it has a positive effect. The t test is tcount 4.926> ttable
2.002 then H02 is rejected and Ha2 is accepted. The research results show that there is a positive influence
between work motivation variables and employee performance simultaneously where the multiple
regression equation Y=13.550+0.340X1+0.266X2 means a positive effect. The f test is Fcount 19.231>
Ftable 3,15884, so Ho3 is rejected and Ha3 is accepted, meaning that the work environment variables and
work motivation have a significant effect simultaneously on employee performance. According to the
correlation coefficient, a value of 0.635 is obtained, which is in the interval 0.600 -0.799. This means that
the work environment and work motivation have a strong relationship to employee performance. The results
of the determination test show that 0.403 if the work environment and work motivation have an effect on
employee performance variables.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Kolega Bisnis Indonesia Jakarta Selatan secara parsial maupun simultan.
Metode penelitian yang digunakan ada sampel jenuh sebanyak 60 orang karyawan. Teknik pengumpulan
data dengan angket, sedangkan metode analisis data yang digunakan ialah uji validitas, uji reliabilitas, uji
asumsi klasik, analisis regresi linier sederhana, analisis regresi linier berganda , analisis koefisien korelasi
(R), analisis koefisien determinasi dan pengujian hipotesis. Hasil Penelitian menunjukkan terdapat
pengaruh positif antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan secara parsial. Dimana persamaan regresi
linier sederhana Y= 20,605+0,388X1 artinya berpengaruh positif. Uji t sebesar thitung 4,766> ttabel 2,002
maka Hol ditolak Hal diterima. Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh positif antara lingkungan
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kerja dan motivasi kerja secara parsial. Dimana persamaan regresi linier sederhana Y=20,851 +0,478X2
artinya berpengaruh positif. Uji t sebesar thitung 4,926> ttabel 2,002 maka Ho2 ditolak dan Ha2 diterima.
Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh positif antara variabel lingkungan kerja, motivasi kerja
dan kinerja karyawan secara simultan dimana persamaan regresi berganda Y=13,550+0,340X1+0,266X2
artinya berpengaruh positif. Uji f sebesar Fhitung 19,231> Ftabel 3,15884 maka Ho3 ditolak dan Ha3
diterima, artinya bahwa variabel lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan secara
simultan terhadap kinerja karyawan. Jika menurut koefisien korelasi diperoleh nilai sebesar 0,635, yang
dimana nilai tersebut berada pada interval 0,600 -0,799. Artinya lingkungan kerja dan motivasi kekrja
mempunyai tingkat hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan. Hasil uji determinasi menunjukkan
jika 0,403 jika lingkungan kerja, motivasi kerja berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan.

Kata kunci : Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan

1. PENDAHULUAN

Pengertian manajemen merupakan ilmu dan
seni dalam pencapaian organisasi, arahan, dan
pengawasan pada usaha yang sumber daya
organisasi dan anggota memiliki pencapaian tujuan
yang sudah sebelumnya ditetapkan. Selain itu,
manajemen juga memiliki arti yaitu sebuah seni
yang dapat menyelesaikan suatu kerja dengan
melalui orang lain. Sedangkan, seni dalam
manajemen juga dapat diartikan sebagai kemapuan
dalam melihat totalitas pada setiap bagian yang
terpisah dari visi tersebut.

Arti manajemen dalam Sumber daya manusia
(SDM) pada dasarnya adalah praktik merekrut,
mempekerjakan, memutasi, dan mengelola
karyawan disebuah organisasi atau Perusahaan.
Departemen ini biasanya bertanggung jawab untuk
membuat, menerapkan, dan mengawasi kebijakan
yang mengatur karyawan dan hubungan
Perusahaan dengan karyawannya. Termasuk juga
membuat struktur organisasi yang ideal untuk
dijalankan.

Pengertian sumber daya manusia (SDM) juga
dapat diartikan dalam satu elemen paling penting
dalam dunia bisnis atau Perusahaan sehingga kedua
tersebut agar dapat berjalan dengan maksimal.
Suatu Perusahaan mencari kinerja dari sesorang
melihat dari kemampuan bekerja pada bidangnya,
motivasi diri, dan dikungan dari dir sendiri yang
dapat diterima. (Sinambela, 2020:7). Manusia
merupaan  memiliki  pendekatan  terhadap
manajemen manusia berdasarkan empat prinsip
dasar, dasar dari empat prinsip tersebut ialah;
prinsip pertama yaitu, sumber daya manusia
merupakan suatu oganisasi yang memiliki harta

paling penting. Dalam SDM yang efektif ini kunci
untuk menentukan keberhasilan. Kemudian kedua,
peraturan atau kebijaksanaan merupkan prosedur
dalam manajemen sumber daya manusia yang
saling memiliki ketrkaitan dan dapat memberikan
reward dalam pencapaian tujuan organisasi. Prinsip
ketiga, prinsip ketiga merupakan  kultur
kebudayaan dalam nilai dan perilaku manajerial,
kultur ialah berasal dari manajerial yang dapat
diartikan sebagai pemberian dampak besa dalam
mencapai integrasi, maksud dari hal tersebut ialah
memiliki jiwa bekerja sama dalam mencapai satu
tujuan. Adanya manajemen dapat menjadi kinerja
meningkat ~ pada  peruashaan, perushaan
membutuhkan  kinerja yang baik dalam
meningkatkan produktivitas Perusahaan untuk
menciptakan kondisi dan situasi kondusif.

Karyawan masi memiliki rasa kurang nyaman
didalam lingkungan kerja sendiri karena pengaruh
dari kinerja yang kurang kondusif. Hal lain dapat di
jelaskan dalam penjelasan mengenai turunya
pengkatan pada ketidak hadiran karyawan di setiap
nilannya, sehingga menyebabkan kinerja karyawan
tidak optimal dan situasi kerja menjadi kurang
bersemangat.

Pengertian penilaian kinerja menurut para ahli
lainnya yaitu untuk memudahkan penilaian kinerja
karyawan harus terdapat standart kinerja yang
dapat diukut dan dipahami dengan jelas. Kinerja
karyawan ialah bagian paling penting dalam suatu
organisasi. Dengan melalui kinerja karyawan yang
baik organisasi mampu bekermbang dan jalan yang
benar sesuai dengan visi misi organisasi tersebut.
Dengan sebaliknya, kinerja karyawan yang
mengarah pada jalan yang tidak benar akan
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mempengaruhi organisasi dan merugikan. Kinerja
karyawan  merupakan tingkat keberhasilan
karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya. Berikut ini adalah data standar penilaian
kerja di PT Kolega Bisnis Indonesia Jakarta Selatan
sebagai berikut:

Tabel 1.1
Standar Peailaian
No | Standar Penilaian | Keterangan
[1 91.100 Sangat Baik
§1-%0 Bk
1-80 Cukup
4 61-70 Kurang
& Sungar Kurang

Sumber PT Kolega Beinds Indoas=sia Jakarta Selatan
Berdasarkan  observasi  langsung  yang
dilakukan peneliti ditemukan bahwa data kinerja
pada tahun 2021-2023 sebagai berikut:

Penilaian Kinerja Pada PT '::";l ll!Aisznk Indonesia Jakarta Selatan
No Aspek Tahun | Tahun | Tahun
2021 2022 2023
| Kuantitas Pekeryasn v 82 85
Kualstas Pekerjaan 83 85 89
3 Ketepatan waktu 75 " 83
4 Rehaciran 73 7 N
Kemampuan Kerjnsama 80 83 85

Sumber- PT Kolega Buiais Indonessa Jakarma Selatan

Berdasarkan pada tabel diatas dapat dilihat
kinerja karyawan PT Kolega Bisnhis Indonesia
Jakarta Selatan belum tercapai kriteria atau standar
penilaian. Dapat dilihat dari tabel diatas, Kuantitas
pekerjaan pada tahun 2021 senilai 79, pada tahun
2022 senilai 82, pada tahun 2023 senilai 85.
Kualiitas pekerjaan pada tahun 2021 senilai 83,
pada tahun 2022 senilai 85, pada tahun 2023 senilai
89. Ketepatan waktu pada tahun 2021 senilai 75,
pada tahun 2022 senilai 79, pada tahun 2023 senilai
83. Kehadiran pada tahun 2021 senilai 75, pada
tahun 2022 senilai 77, pada tahun 2023 senilai 79.
Dan kemampuan kerjasama pada tahun 2021
senilai 80, pada tahun 2022 senilai 83, pada tahun
2023 senilai 85. Dalam melaksanakan pekerjaan
harus ada suasana kerja yang aman, bebas dari
keramaian dan fasilitas yang diberikan sangat
terjamin. Lingkungan kerja merupakan faktor
utama dari Kinerja karyawan

Lingkungan Kkerja ialah sesuatu pekerjaan
yang ada di lingkungan para pekerja, lingkungan
ini  mempengaruhi  diri  dalam menjalankan
tugasnya. lingkungan kerja merupakan suatu yang
terlihat secara fisik dalam organisasi kantor
perusahaan. Lingkungan kerja yang baik sangat
mempengaruhi kondisi kinerja karyawan dalam
meningkatkan produktivitas. (Sunyoto, 2020:44)

Pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja meurpakan pengertian di atas
dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada
saat bekerja, baik yang berbentuk fisik maupun non
fisik, langsung maupun tidak langsung, yang dapat
mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya pada saat
bekerja. Untuk mengetahui lingkungan Kkerja,
peneliti melakukan pra-survei kepada 20 orang.
Berikut hasilnya:

Tabel 1.3
Pra Server Lingkungan Kerja
Fidak Keterangan
s
Permyvatasn wltujn Setuju

Kebanyakan dan
karyawan memibih
tadak setayu

17 Orang | Dikarenakan tidak
ada hubungan yvang
baik d: Peraaabasn
tersebot

Kanyawan memilsh
setuyn, karena
SOrang | tenynlinys
kedelatan antaran
karvawasn

Setizp atasan

Terahn hubongan yvang baik 3
sotarn aaya dengan stasan Orang

Saya dekat dengan Sebagian 15
besar rekan kerja sava Onng

Atxaan selalo membenkan
3 | Solus terhadap masalah yang

sangnt jarang

d 15 Orang | membenkan Solum
Orang

dsbadap karyawan tethadap
. karvavannya
Komunikasi yang bak antara Tenalinnya
sosamn rekan kerya demm 16 komumbkan yang
4| mencapai kebeshasilan dalam Omng 4 Orang | bauk antara refan

bekrna ket1s seraebut
Banyak reloan kena
yang sangat

6 Omang | perbatian seshadsp
ape vang kaa
alami

Rekaun kenpa selalu
meewbenikan masukan
mengens masalaly pekenaan

14
Omng

Sumber: PT Kolega Bisnus Indoeesia

Berdasarkan Tabel 1.3 di atas, diketahui
bahwa hubungan yang baik antara perwakilan
dengan atasan PT Kolega Bisnis Indonesia Jakarta
Selatan bernilai 3 responden dari 20 responden,
diketahui bahwa atasan secara terus menerus
memberikan pengaturan terhadap masalah yang
dihadapi pekerja bernilai 5 dari 20 responden, pada
saat itu pekerja yang dekat dengan beberapa
individu pekerja bernilai 15 dari 20 responden,
komunikasi yang baik antar individu perwakilan
bernilai 16 dari 20 responden, dan perwakilan
secara terus menerus memberikan masukan
sehubungan dengan masalah pekerjaan bernilai 14
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dari 20 responden. Salah satu variabel yang
berkaitan dengan lingkungan kerja adalah inspirasi
kerja.

Pengertian  Motivasi  Menurut  Maslow
(2017:55) adalah rasa semangat diri dalam
mendorong aktivitas kinerja, dengan hal itu bekerja
sama sangat diperlukan. Koordinasi dan
komunikasi yang terarah ialah bentuk upaya dalam
pencapaian kepuasan bekerja. Motivasi menurut
Sunyoto (2018; 18)motivasi merupakan dorongan
atau penggerak, dengan adanya motivasi ini ialah
dapat menjadi pemicu dalam bekerja sehingga
mendapatkan hasil yang maksimal. Motivasi kerja
yang mengungkapkan bahwa motivasi berasal dari
kata movere yang berarti dorongan atau penggerak.
Dorongan moivasi yang diberikan kepada
karyawan dapat menjadikan potensi diri karyawan
menjadi maksimal dalam melaukan kegiatan.
Sehingga motivasi sangat penting bagi karyawan.
Berikut data motivasi pada PT Kolega Bisnis
Indonesia Jakarta Selatan sebagai berikut:

Tabel 1.4
Data Motivasi PI Kolega Bisnis Indosesia

Salkows

No. Jenis Kebutuhan

021 | 2022 | 2023
] Kebutuhan Fisiologis
Mesh Tidak l Tadak I Tidakada
Karyawan ada ada

Kebutuhan Rasa Aman
BPJS ‘ Ada | Ada | Ada
Kesehatan |

Kebutuban Sosial

Famuly Ada ‘ Ada ‘ Ada
[ Gathering
4 Kebutuhan Penghargasn
Reward
pertabun .
untung Ada T":" Ada
karyawan o
terbaik
Kebutuhan Aktuahisass Dins
Kenaikan

Ada I Ada ‘ Ada
jabatan

Sumber: PT Kolega Brsnis Indonesia

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa
kebutuhan pendukung kebutuhan penunyang
karyawan tidak ada, karena tidak ada pekerjaan
untuk laryawan, pada saat itu hibah untuk
perwakilan sudah ada sejak tahun 2021. Untuk
kemajuan, itu benar-benar sangat terbuka dengan

evaluasi hasil dari pelaksanaan yang dimiliki
karyawan, tetapi motivasi karyawan untuk bekerja
saat ini telah berkurang karena kebutuhan lain
belum sepenuhnya terpenuhi. Sehingga kegiatan
karyawan pun semakin berkurang Kkarena
berkurangnya inspirasi untuk bekerja. Berdasarkan
tabel di atas, dapat dilihat bahwa ada kenaikan dan
penurunan motivasi dari perusahaan yang sangat
mempengaruhi pengajaran yang representatif dan
akan sangat mempengaruhi eksekusi pekerja
terhadap perusahaan. Dari otoritas dan perusahaan
juga sangat penting untuk membuat langkah
eksekusi pekerja. Dalam hal ini, pelopor harus
dapat memberdayakan dan merangsang gerakan
(keinginan untuk bekerja) perwakilan untuk
melaksanakan pekerjaan

2.  TINJAUAN PUSTAKA

Menurut  Kristiawan  dkk  (2017:24)
manjemen merupakan ilmu dan seni dalam
mengatur, mengendalikan, mengkomunikasikan
dan memanfaatkan semua sumber daya yang ada
dalam organisasi dengan memanfaatkan fungsi-

fungsi  manajemen  (Planung,  Organizing,
Actuating, Contoling) agar organisasi dapat
mencapai tujuan secara efektif dan efisien.

Menurut Marno dalam Husaini dan Fitri (2019:45)
menyebutkan manajemen adalah kemampuan dan
keterampilan untuk memperoleh sesuatu hasil
dalam rangka pencapaian tujuan melalui kegiatan-
kegiatan orang lain.

Menurut Hasibuan ( 2017: 10 ) manajemen
sumber daya manusia adalah ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar
efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan
Perusahaan, karyawan dan masyarakat. Menurut
Bintoro dan Daryanto ( 2017: 5 ) menyatakan
bahwa manajemen sumber daya manusia, disingkat
MSDM adalah suatu ilmu atau cara bagaimana
mengatur hubungan dan peranan sumber daya
(tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara
efisiensi dan efektif serta digunakan secara
maksimal sehingga tercapai tujuan. Menurut
Hamali ( 2016: 2 ) manajemen sumber daya
manusia merupakan suatu pendekatan yang
strategis  tehadp  keterampilan,  motivasi,
pengembangan dan manajemen perorganisasian
tenaga kerja. Menurut T. Hani Handoko ( 2016: 2)
manajemen sumber daya manusia sebagai suatu
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proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan
dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan
pengembangan, pemberian kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan
sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan
individu organisasi dan Masyarakat. Menurut
Afandi ( 2018: 3 ) manajemen sumber daya
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan
dan peranan tenaga kerja efisien dan efektif
sehingga tercapai tujuan Perusahaan, karyawan dan
Masyarakat

Menurut Sunyoto ( 2020: 44 ) lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankannya.
Menurut Nitisemito dalam Nuraini ( 2015: 97 )
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar karyawan dapat mempengaruhi dalam
menjalankan tugas yang diembankan kepadanya.
Misalnya dengan adanya air conditioner (AC),
penerangan Yyang memadai dan sebagainya.
Menurut Wibowo ( 2019: 146 ) lingkungan kerja
dalam sebuah organisasi merupakan salah satu
factor yang penting dalam menciptakan kinerja
karyawan. Karena lingkungan kerja mempunyai
pengaruh langsung terhadap karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan
meningkatkan ~ kinerja  organisasi. Menurut
Syardiansah & Utami ( 2019: 197 ) lingkungan
kerja merupakan faktor sangat penting yang
bercerita tentang karyawan dan tugas-tugasnya
yang dapat mempengaruhi proses Kinerja
karyawan. Misalnya kebersihan, music, peralatan
pekerjaan dan hubungan karyawan dan pimpinan.
Menurut Nugrahaningsih & Julaela ( 2017: 65 )
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang
berada dalam lingkungan dimana karyawan sedang
melaksanakan pekerjaan yang telah diberikan
Perusahaan kepadanya dan dapat
mempengaruhinya pada saat sedang melakukan
pekerjaan tersebut. Berdasarkan pengertian
lingkungan kerja menurut parah ahli diatas dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang berada disekitar karyawan yang dapat
mempengaruhi  pekerjaan  karyawan dalam
melaksanakan tugas dan jawabannya baik
lingkungan kerja fisik atau non fisik.

Motivasi menurut Maslow ( 2017: 55 )

adalah  pemberian daya penggerak yang

menciptakan kegairahan Kkerja seseorang agar
mereka mau bekerja sama, bekersa efektif dan
terintegrasi dengan segala upayanya untuk
mencapai kepuasan dalam bekerja. Menurut
Mangkunegara ( 2017: 76 ) motivasi meruoakan
kondusu atau energi yang menggerakkan diri
karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai
tujuan organisasi Perusahaan. Menurut Azwar (
2017: 73 ) motivasu merupakan rangsangan
dorngan ataupun pembangkit tenaga yang dimiliki
seseorang atau kelompok Masyarakat yang mau
berbuat dan kerja sama secara optimal dalam
melaksanakan sesuatu yang telah direncanakan
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Menurut Afandi ( 2018: 23 ) motivasi adalah
keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang
atau individual karena terinpirasi, tersemangati dan
mendiring untuk melakukan aktivitas dengan
keikhlasan senang hari dan sungguh-sunggu
sehingga hasil dari ativitas yang dilakukan
mendapat hasil yang baik dan berkualitas. Menurut
Melayu ( 2015: 23 ) motivasi adalah
mempersoalkan bagaiman cara mendorong gairaj
kerja bawahan agar mereka mau bekerja keras
dengan memberikan semua kemampuan dan
keterampilan  untuk  mewujudkan  tujuan
Perusahaan.

Menurut Bangun ( 2017: 233 ), menyatakan
bahwa untuk memudahkan penilaian Kkinerja
karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur
dan dipahami secara jelas. Kinerja karyawan
merupakan bagian penting dari sebuah organisasi.
Menurut Mangkunegara ( 2017: 67 ) menyatakan
bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Menurut Wibowo (
2016: 2) Kinerja adalah nilai serangkaian perilaku
pekerjaan yang memberikan kontribusi, baik secara
positif maupun negative pada penyelesaian cara
mengerjakan. Menurut Fahmi ( 2017: 188 ) kinerja
adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan
diukur selama perode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Menurut Afandi ( 2018: 83 ) kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu
Perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam upaya pencapaian
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tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar
hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan
etika.

3.
a.

METODE PENELITIAN

Uji Instrumen Data

1) Uji Validitas
Menurut Ghozali (2017:88) suatu kuisioner
dikatakan valid apabila pernyataan pada
kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu
yang diukur oleh kuisioner tersebut.

2) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan serangkaian
pengukuran atau alat ukur yang memiliki
konsistensi  bila pengukuran dilakukan
secara  berulang.  Menurut  Ghozali
(2017:90) reliabilitas merupakan alat untuk
menguji kekonsistenan jawaban responden
atas pernyataan di kuisioner

Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui

ketepatan sebuah data. Menurut Singgih

Santoso (2017:342) berpendapat “ sebuah

model regresi akan digunakan untuk melakukan

peramalan sebuah model yang baik adalah

model dengan kesalahan peramalan yang

seminimal mungkin. Karena itu, sebuah model

sebelum digunakan seharusnya memenuhi

beberapa asumsi, yang biasa disebut asumsi

klasik™.

1) Uji Normalitas
Uji ini digunakan untuk menguji sebuah
model regresi, variabel independen,
dependen atau keduanya. Mempunyai
distribusi nirmal atau tidak. Dalam
pengujian ini digunkanan software SPSS
versi 26.

2) Uji multikolinieritas
Uji Multikolineritas ini bertujuan menguji
apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen.
Menurut Ghozali (2017:105), berpendapat
bahwa ¢ wuji multikolineritas bertujuan
untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas (independen)’’.

3) Uji Autokorelasi

Uji  autokerelasi  digunakan  untuk
mengetahui ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi klasik autokorelasi,
yaitu korelasi antar anggota sampel.
Menurut Ghozali (2017:110) berpendapat
bahwa “uji autokorelasi bertujuan menguji
apakah dalam model regresi linier ada
korelasi antar kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan penganggu pada
periode t-17.
4) Uji Heteroskedastisitas

Menurut  Ghozali (2016:134) uji
heterokedastisitas digunakan untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain

Analisis Regrasi Linier

Menurut Supardi (2013:156) “’analisis
regresi linier sederhana digunakan untuk
mengetahui pola variabel dependent (kriteria)
dapat  diprediksikan  melalui  variabel
independent (prediktor)’’. Menurut Sugiyono
(2017:277) “regresi linier berganda bermaksud
meramalkan  bagaimana  keadaan  (naik
turunnya) varuabel dependen, bila dua atau

lebih variabel independen sebagai faktor
predictor dimanipulasi (dinaik  turunkan
nilainya).

Analisis Koefisien Korelasi

Analisis koefisien korelasi dimaksudkan
untuk mengetahui tingkat hubungan antara
variabel independen dengan variabel dependen
baik secara parsial maupun simultan.

Analisis Koefisien Determinasi

Menurut Gjozali (2016:97) “koefisien
determinasi  (r2) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol dan
satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan
variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen amat
terbatas

Uji Hepotesis
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4,
a.

Pengujian hipotesisi dimaksudkan untuk
menentukan apakah suatu hipotesis sebaiknya
diterima atau ditolak. Menurut Sugiyono
(2017:213) berpendapat “hipotesis merupakan
jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian. Oleh karena itu rumusan masalah
penelitian biasanya disusun dalam bentuk
kalimat pertanyaan’’.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas
Tabel 4. 10. Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja:
No Item RHitung Rrsba | Keterangan
1 X1.1 0,543 0,254 Valid
2 X12 0,567 0,254 Valid
3 X13 0,618 0,254 Valid
4 X14 0,727 0,254 Valid
5 X135 0.56 0,254 Valid
6 X16 0,502 0,254 Valid
7 X17 0,501 0,254 Valid
8 X138 0,506 0,254 Valid
9 X19 0.603 0,254 Valid
10 X1.10 0,572 0,254 Valid
11 X1.11 0.38 0,254 Valid
12 X1.12 0,545 0,254 Valid
Sumber : Diolah oleh peneliti 2024
Menurut tabel diatas, didapati

perbandingan masing-masing r hitung dengan r
tabel. Hasil uji validitas dari setiap item pada
variabel Lingkungan Kerja (X1) memiliki hasil
r hitung > dari r tabel, dan nilai signifikansinya
< dari 0,05. Dan dapat disimpulkan bahwa
setiap item pada kuesioner variabel Lingkungan
Kerja (X1) dinyatakan valid digunakan untuk
penelitian.

Tabel 4. 11. Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja

No Item REitune | Rrana | Keterangan
1 X11 0,497 0,254 Valid
2 X1.2 0,335 0,254 Valid
3 X13 0,589 0,254 Valid
4 X14 0,558 0.254 Valid
5 X1.5 0,625 0,254 Valid
6 X16 0,529 0,254 Valid
7 X17 0,554 0.254 Valid
8 X138 0,414 0,254 Valid

9 X19 0.443 0.254 Valid

10 X110 [ 0328 0,254 Valid

Sumber : Diolah oleh peneliti 2024
Menurut tabel diatas, didapati

perbandingan masing-masing r hitung dengan r
tabel. Hasil uji validitas dari setiap item pada

variabel Motivasi Kerja (X2) memiliki hasil r
hitung > dari r tabel, dan nilai signifikansinya <
dari 0,05. Dan dapat disimpulkan bahwa setiap
item pada kuesioner variabel Motivasi Kerja

(X2) dinyatakan valid digunakan untuk
penelitian
Tabel 4. 12. Hasil Uji Validitas Kinerja Karvawan
No Item RHitune Rtaba Keterangan
1 X11 0,583 0,254 Valid
2 X12 0,673 0,254 Valid
3 X13 0,48 0,254 Valid
4 X14 0,704 0,254 Valid
5 X15 0,523 0,254 Valid
6 X16 0,423 0,254 Valid
7 X17 0,611 0,254 Valid
8 X18 0,501 0,254 Valid
9 X19 0,285 0,254 Valid
10 X1.10 0,416 0,254 Valid
Sumber : Diolah oleh peneliti 2024
Menurut tabel diatas, didapati

perbandingan masing-masing r hitung dengan r
tabel. Hasil uji validitas dari setiap item pada
variabel Kinerja karyawan (Y) memiliki hasil r
hitung > dari r tabel, dan nilai signifikansinya <
dari 0,05. Dan dapat disimpulkan bahwa setiap
item pada kuesioner variabel Kinerja karyawan
(Y) dinyatakan valid digunakan untuk
penelitian.

. Uji Reliabilitas

Tabel 4. 13, Hasil Uji Reliabilitas

\

No Varabel ‘ Cronbach's Alpha | Keterangan
1 | Kinerja karyawan (Y) | 0,835 Reliatel
Lmgkungan Kerja (X1) | 0851 Rehabel
3 Mouvau Kena (X3) J 0,842 Reliabel
Sumber - Diolak oleh pepeliti, 2024

Berdasarkan tabel di atas, bahwa nilai alpha dari
setiap variabel menyatakan angka yang lebih
besar dari 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa
setiap variabel dari kuesioner tersebut adalah
reliabel.

Uji Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas
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Gandar 4.2
Noewsal P-Plc Standardliod Lisier Regrosibas
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Gambar 4.2 menunjukkan bahwa titik
tersebar di sekeliling garis dan mengikuti
garis diagonal, yang menunjukkan bahwa
data yang dipelajari dalam penelitian ini
terdistribusi normal. Dengan kata lain,
model regresi telah menunjukkan bahwa
asumsi normalitas telah dipenuhi.

Berikut adalah hasil uji normalitas
berdasarkan metode Histogram:

Gambar 4. 3.
Histogram

J /1 . \

(1111

Swnber - Output $PSS 22, 2004

Selain itu, dapat melakukan uji
normalitas dengan melihat plot normal dan
grafik histogram; seperti yang ditunjukkan
pada Gambar 4.3, garis-garis pada grafik
histogram melengkung secara normal, yang
berarti bahwa model regresi berdistribusi
normal. Juga, karena grafik ini memberikan
pola distribusi normal, model regresi telah
memenuhi  asumsi  normalitas.Berikut
adalah uji normalitas berdasarkan uji
Kolmogorov-Smirnov.

Tahel 4. 10
Hasil Uji Kolmogrov Smirnov

Unatandarctzed
Residual

N 5O
Normal Perameters* Mesn CON0000
i ?l‘]r.:!mmn 275420628
Most Extreme i Absuisde 04
Differances I Pasiiva 074
Negatye U85
Test Stalatic 4
Acyrp. 51 2 [ailed) 2004
Samber Qusput SPSS 22 2024 T

2)

3)

Pengujian data dilakukan sesuai
dengan kriteria berikut: nilai signifikansi
lebih dari 0,05 menyatakan distribusi
residual data penelitian normal, dan nilai
signifikansi kurang dari 0,05 menunjukkan
distribusi residual data penelitian tidak
normal.

Dengan memanfaatkan satu sampel
Komogorov-Smirnov, didapatkan hasil
signifikansi sebesar 0,200, yang lebih besar
dari taraf signifikansi 0,05, seperti yang
ditunjukkan  dalam  pengujian  yang
ditunjukkan pada tabel 4.10. Akibatnya,
dapat disimpulkan bahwa distribusi uji
normalitas penelitian ini normal.

Uji Multikolinearitas

Tabed & 11,
Tasil Uj) Mulokoksearitas
Cuellinin®
Camasdardind | Sesdardand Collusarity
Coulfichms Contlichuns:
T “;‘37 B e TovoNs i Ty 4
| iatd
|

Madel -

= Beta Teleraece | VI

| | Eoghangm MO | » )58 o | ;H‘ (a1

\ \

[

| i | | | | ‘ 2
L\.l.. o Kerje “ | 03 s 1210 m 'u’ ]

« Depenbens

ahde teml_

Menurut tabel diatas, didapati nilai
Variance Inflation Factor (VIF) masing-
masing variabel independen adalah variabel
Lingkungan Kerja (X1) yaitu sebesar 1,228,
variabel Motivasi Kerja (X2) yaitu sebesar
1,228

Nilai tolerance dan VIF bisa dipakai
untuk  membuktikan ada  tidaknya
multikolinearitas. Tidak terjadi
multikolinearitas jika nilai tolerance lebih
besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari
10. Tabel 4. 11 diatas membuktikan bahwa
nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10.
Dengan demikian, bahwa tidak ada indikasi
multikolinearitas diantara variabel
independen model regresi

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4, 12
Uji Glejser - Hasil Uji Heteroskedastivitas
Unsandardived Staadardiced
Moded Coefficients | Conllicients | [ Sig
» S0d Ervor Peca

Motiram berjy 24} = " 2% N |
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4)

5)

Menurut tabel diatas, didapati nilai
signifikan dari variabel Lingkungan Kerja
(X1) adalah sebesar 0,125 , variabel
Motivasi Kerja (X2) adalah sebesar 0,201.
Salah satu cara untuk mendeteksi ada
tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan
uji glejser. Dengan nilai signifikansi > 0,05
maka tidak terjadi heteroskedastisitas, dan
dapat dismpulkan bahwa hasil pengujian
glejser pada tabel diatas tidak ada gejala
heteroskedastisitas

Uji Autokorelasi

Tabed 4 14
Hasil Ujs Awtokorelasi Deagan Durbis Warsen

Aadedl Semsmar

Yjewd R Sid Ervoe of the |
Aleddd R i Squan =

‘ Derbes Viatize

48

= Predutes: (Coestun tives Kena Lieghungen Kevie

b Depesdent Vieabie: Kizecs Karyowes
Samver Das o dislek $PSE 22

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel di atas, model regresi ini tidak ada
pengaruh autokorelasi, hal ini dibuktikan
dengan nilai Durbin- Watson sebesar 1,775
yang berada diantara interval 1,550 - 2,460.

Analisis Linier

Tabel 4. 15
Uji Regrwsi Linsar Sederhxus Variabel Linghungas Kerjs (X;) Terhadap
Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Coellicienny
L remsedardiod Stasdardmed
el Caelfisions Cosflisienss T |5
u | Sed Eovor Bets |

a. Nilai konstanta sebesar 20,605 dapat
diartikan jika variabel lingkungan kerja
(X1) tidak ada maka telah terdapat nilai
kinerja karyawan (Y) sebesar 20,605
point

b. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja
(X1) sebesar 0,388 dapat diartikan
apabila konstanta tetap dan tidak ada
perubahan pada variabel motivasi kerja
(X2), maka setiap perubahan 1 unit pada
variabel lingkungan kerja (X1) akan
mengakibatkan terjadinya perubahan
pada kinerja karyawan () sebesar 0,388
point.

Tabel 4. 16
Uji Regresi Linear Sederhana Variabel Motivasi Kerja (X3) Terbadap
Varabel Kiperja Karyavan (Y)

Cosllickot*

Moded Unstandardized CoefSicients | Stanfar@ized Corllicienn ¢ |

B S Bt R

=4 AN | X

478 | 431 4006 | (00
Viehie oens Xarvysan

a. Nilai  konstanta  sebesar 20,851
menyiratkan bahwa jika variabel
inspirasi kerja (X2) tidak ada, maka
pada saat itu terdapat nilai eksekusi (Y)
yang representatif sebesar 20,851
fokus.

b. Nilai koefisien regresi inspirasi Kkerja
(X2) sebesar 0,478 menunjukkan
bahwa jika nilai konstanta tetap dan
tidak ada perubahan pada variabel
lingkungan kerja (X1), maka pada saat
itu setiap perubahan 1 unit pada variabel
inspirasi kerja (X2) akan
mengakibatkan perubahan pada
variabel pelaksanaan representatif (Y)
sebesar 0,478 fokus

Tabel 4. 17
Ul Regresl lisder Berganda Vartabd Lingkuogas Kerja (X1) Das Motivasi
Kerja (X;) Terhadap Varubd Kinerja Karyawan (Y)
CaefSiwen

Unstsadardioad Cosfficient: | Stasdurdiond Cosflobnrs
AMeeel B | SolErver R RS 1 T ey

131 | fed
|
|

s Xara 166 183

a. Nilai konstanta sebesar 13,550 diartikan
bahwa jika variabel lingkungan (Xi)
dan motivasi kerja (Xp) tidak
dipertimbangkan maka Kinerja
karyawan (Y) hanya akan bernilai
sebesar 13,550 point

b. Nilai lingkungan kerja (X1) 0,340 dapat
diartikan apabila konstanta tetap dan
tidak ada perubahan pada variabel
motivasi kerja (Xz), maka setiap
perubahan 1 unit pada variabel
lingkungan kerja (X1) akan
mengakibatkan terjadinya perubahan
pada kinerja karyawan (Y) sebesar
0,340 point.

c. Nilai motivasi kerja (X;) 0,266 dapat
diartikan apabila konstanta tetap dan
tidak ada perubahan pada variabel
lingkungan  (X1), maka  setiap
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perubahan 1 unit pada variabel motivasi mempunyai tingkat hubungan yang kuat

kerja (X2) akan mengakibatkan terhadap kinerja karyawan
terjadinya perubahan pada kinerja
karyawan (Y) sebesar 0,266 point 7) Analisis Koefisien Determinasi
Tabel 425,
6) Koeﬁs|en Kore|as| Hasl Uji Determinasi Linghungan k';liu (X3) Terhadap Kinerja Karvawan
Fabel 4,108, Nodel Sarrenacy
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Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel diatas, diperoleh nilai koefisien
korelasi sebesar 0,531. Dimana nilai
tersebut berada pada interval 0,400 — 0,599
artinya kedua variabel motivasi Kkerja
memiliki tingkat hubungan yang sedang
Hasil uji KovBisien Korelari s«.r:'.l.:u:f\nm. Motivasi Kerja Terhadap

Kinerja Karvawan (Y)
Coreelatiom

Frarez s
Comalaicn
Sawra

By | e (2taided) o

20 5]

** Comwlation b shgsaficunt of i 007 el (2. taided)

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel diatas, diperoleh nilai koefisien
korelasi sebesar 0,543. Dimana nilai
tersebut berada pada interval 0,400 — 0,599
artinya kedua variabel motivasi kerja
memiliki tingkat hubungan yang sedang

Tahel 4. 20
Haudl wji Keelisien Korelasi Secara Simultas Astars Linghsengan Kerja (X1)
Motivasi Kerga (X2) Terkadap Kinerja Karyawas (V)
Vel Summwars

Chasgs Stasarkcs
R | sdjuw | B e -
Mool | B
Syeare | R Syesee % | r n| S ¥
Errmre “':—:;!unn Ll Lol -
1 435 ) Th 102 PO TR
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Berdasarkan pada hasil pengujian
pada tabel diatas, diperoleh nilai koefisien
korelasi sebesar 0.635. Dimana nilai
tersebut berada pada interval 0,600 — 0,799
artinya lingkungan kerja dan motivasi kerja

Berdasarkan

tabel 4.25 di atas

diketahui bahwa, nilai koefisien
determinasi sebesar 0,281. Maka dapat
disimpulkan bahwa variabel lingkungan
kerja berpengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan sebesar 28,1% sedangkan sisanya
sebesar (100-28,1%) = 71,9% dipengaruhi
faktor lain

Tabel 4. 26
Hasil Ujl Deoterminasi Moty asi Keega (X3) Terhadop Kiserja Karyawan (Y)
\lodad Samenary
Vadd R i RSquare | AQusd K | Sed Lovee of

Sapaary Ihe Erthmaie

333 l

& Predcsoes (Comttast), mactr sl barjs

Berdasarkan tabel 4.26 di atas
diketahui bahwa, nilai koefisien
determinasi sebesar 0,295. Maka dapat
disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja
berpengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan sebesar 29,5% sedangkan sisanya
sebesar (100-29,5%) = 70,5% dipengaruhi
faktor lain

Tabel 427,
Hauil Asalais KorSfiven Determinasi Secars Samultan antars Varisbel
Limgkwngan Kerja (X)) das Variabel Motivasi Kerga (X3} Terhadap Variabel
Kinerja Karyawan (Y)

Node| Surmenary

Sad. Fovor of

woou | W | oS, ‘2’:.‘.‘.‘2“4 o |

T
Berdasarkan tabel 4.27 di atas
diketahui bahwa, nilai koefisien

determinasi sebesar 0,403. Maka dapat
disimpulkan bahwa variabel lingkungan
kerja, motivasi kerja berpengaruh terhadap
variabel Kinerja karyawan sebesar 40,3%
sedangkan sisanya sebesar (100-40,3%) =
59,7% dipengaruhi faktor lain

8) Uji Hipotesis
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Pengujian pada lingkungan kerja (X1)
terhadap kinerja karyawan (Y) untuk uji t
adalah t hitung > t tabel atau sebesar 4,766
> 2,002 dengan probabilhg itas atau tingkat
signifikansi 0,000 yang berarti 0,000 < 0,05.
Maka H,, ditolak dan H; diterima, dan dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja (X1)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y).

Tabed 4. 29

Hasil Uji hipotesis {Uji ) motivast Kerja (N2) Terbadap Kinerja Karyawan
Y)
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Pengujian pada motivasi kerja (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y) untuk uji t
adalah t hitung > t tabel atau sebesar 4,926
> 2,002 dengan probabilitas atau tingkat
signifikansi 0,000 yang berarti 0,000 < 0,05.
Maka H, ditolak dan H,, diterima, dan dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja (X2)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan ().

Tabel 4. 30,
Uji Hipetesis simultan ( Uji F)
ANOVA

Saded ) Mean Square ¥ | =

fapeese |

rrxcnad o | A
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Berdasarkan tabel diatas, maka dapat
disimpulkan bahwa nilai F hitung sebesar
19,231 > F tabel 3,15884 dengan tingkat
signifikansi ialah 0,000 < 0,05. Dengan
demikian Ho ditolak dan Hs diterima, yang

kerja dan motivasi kerja terhadap Kkinerja
karyawan, sebagai berikut

a.

Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan ()
diperoleh nilai t hitung > t tabel atau 4,766 >
2,002. Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai
p value < Sig.0,05 atau 0,000 < 0,05. Dengan
demikian maka Ho ditolak dan H; diterima, hal
ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT
Kolega Bisnis Indonesia Jakarta Selatan
Motivasi Kerja (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)
diperoleh nilai t hitung > t tabel atau 4,926 >
2,002. Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai
p value < Sig.0,05 atau 0,000 < 0,05. Dengan
demikian maka Ho ditolak dan H. diterima, hal
ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT
Kolega Bisnis Indonesia Jakarta Selatan
Lingkungan kerja (X1) dan motivasi kerja (X>)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y) hal ini diperoleh nilai F hitung
> F tabel atau (19,231 > 3,15884), hal ini juga
diperkuat dengan p value < Sig.0,05 atau
(0,000 < 0,05). Dengan demikian maka Ho
ditolak dan Hs diterima, hal ini menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan secara simultan antara lingkungan
kerja dan motivasi kerja terhadap Kkinerja
karyawan pada PT Kolega Bisnis Indonesia
Jakarta Selatan
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