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Abstrak 

Peneitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan ingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

Kreditpus cabang Cieungsi. Studi ini mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang mempengaruhi motivasi dan kondisi 

tempat kerja, menganaisis hubungannya dengan kinerja karyawan. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, 

data dikumpukan meaui survei yang dibagikan kepada karyawan. Anaisis statistik, termasuk regresi inier berganda, 

digunakan untuk mengevauasi pengaruh parsia dan simutan dari motivasi dan ingkungan kerja terhadap kinerja. 

Hasi peneitian menunjukkan bahwa kedua variabe secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan, menggaris 

bawahi pentingnya menciptakan ingkungan kerja yang mendukung dan meningkatkan  motivasi. Hasi Peneitian ini 

memberikan wawasan yang dapat ditindakanjuti untuk perbaikan organisasi, yang bertujuan untuk mengoptimakan 

kinerja tenaga kerja dan menyearaskan dengan tujuan perusahaan. 

 

Kata Kunci : kinerja, motivasi kerja, ingkungan kerja. 

 

 

I. PENDAHULUAN 

Perusahaan membutuhkan karyawan yang dapat bekerja dan  menyeesaikan  pekerjaannya  dengan  baik  untuk  

menunjang  pencapaian  dan  kemajuan  dari  perusahaan  tersebut.  Usaha  yang  diakukan  perusahaan  adaah  

menjaga  kinerja  karyawan  semaksima  mungkin,  agar  dapat  meningkatkan  kinerja  karyawan  diperukan  

motivasi  dan  ingkungan  kerja  yang  mendukung.    Keberhasian  perusahaan  dapat  diukur  dari  konstribusi  yang  

diberikan  oeh  sumberdaya  manusia  yang  ada  daam  perusahaan  tersebut  ketatnya  persaingan  bisnis  pada  era  

moderen  ini  menjadikan  perusahaan  sadar  pentingnya  untuk  memotivasi  karyawan  untuk  bekerja  ebih  

produktif,  mengingat  kinerja  karyawan  memiiki  peran  daam  keberhasian  perusahaan.    Menurut  

Mangkunegara  (2017:  67),  kinerja  adaah  hasi  kerja  secara  kuaitas  dan  kuantitas  yang  dicapai  seseorang  

karyawan  daam  meaksanakan  tugasnya  sesuai  dengan  tanggung  jawab  yang  diberikan  kepadanya,  daam  

meningkatkan  kinerja  tentu  saja  harus  didorong  dengan  adanya  motivasi  dari  setiap  karyawan  dan  didukung  

dengan  inkungan  kerja  yang  baik  agar  kinerja  yang  dikeuarkan  adaah  kinerja  yang  maksima.  Menurut  Andi  

(2018)  produktivitas  kerja  karyawan  merupakan  suatu  akibat  dari  persyaratan  kerja  yang  harus  dipenuhi  oeh  

setiap  karyawan.  Persyaratan  itu  adaah  kesediaan  karyawan  untuk  bekarja  dengan  penuh  semangat  dan  

tanggung  jawab.  Seorang  karyawan  yang  memenuhi  persyaratan  kerja  adaah  karyawan  yang  dianggap  

mempunyai  kemampuan,jasmani  yang  sehat,kecerdasan  dan  pendidikan  tertentu  dan  teah  memperoah  

keterampian  untuk  meaksanakan  tugas  yang  bersangkutan  dan  memenuhi  syarat  yang  memuaskan  dari  segi  

kuaitas  dan  kuantitas.  Ha  ini  sejaan  dengan  pendapat  Kisahwan  et  a.  (2024)  yang  menyatakan  bahwa  

karyawan  yang  berpengaaman  dapat  mengatur  diri  sendiri,  teribat  dan  menunjukkan  kinerja  yang  ebih  

tinggi.  Robbins  (1996:198)  Mendefinisikan  motivasi  sebagai  kemauan  untuk  memberikan  usaha  tinggi  demi  

mencapai  tujuan  organisasi,  yang  ditentukan  oeh  sejauh  mana  upaya  tersebut  sesuai  dengan  pemenuhan  

berbagai  kebutuhan  individu.  Ha  ini  sejaan  dengan  hasi  peneitian  Ramdhan  et  a.  (2022)  yang  menunjukkan  

bahwa  motivasi  untuk  meayani  dan  komitmen  normatif  memediasi  pengaruh  CSR  interna  terhadap  kinerja  

karyawan.  Seain  dengan  memotivasi  karyawan  perusahaan  juga  peru  memastikan  ingkungan  kerja  dapat  

memfasiitasi  karyawan  daam  mengerjakan  perkerjaaan.   

PT  KB  Finansia  Muti  Finance  (Kreditpus)  cabang  Cieungsi,  sebagai  perusahaan  pembiayaan  juga  sangat  

memperhatikan  kinerja  karyawannya.  Daam  menjaga  kinerja  karyawan  agar  seau  terukur  dengan  baik  

diakukan  peniaian  kinerja  disetiap  divisi.  Kreditpus  cabang  Cieungsi  sedang  menghadapi  tantangan  daam  
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menjaga  kinerja  karyawan,  ha  tersebut  berdasarkan  data  peniaian  kinerja  periode  Januari-Desember  2023,  

terdapat  fuktuasi  pada  niai  rata-rata  kinerja  karyawan  di  berbagai  divisi.  Peniian  kinerja  karyawan  dibagi  

berdasarkan  ima  kriteria  yaitu  sangat  baik,  baik,  cukup,  kurang  dan  sangat  kurang.  Berdasarkan  periode  

Januari-Desember  2023  secara  keseuruhan  kinerja  karyawan  PT  Financia  Muti  Finance  (Kreditpus)  cabang  

Cieungsi  mendapatkan  rata-rata  niai  4.66  dari  niai  tertinggi  5  yang  artinya  kinerja  karyawan  Kreditpus  

cabang  Cieungsi  beum  memiiki  kinerja  yang  maksima.  Kinerja  karyawan  daam  suatu  perusahaan  

dipengaruhi  oeh  banyak  faktor.  Untuk  meningkatkan  kinerja  karyawan  ada  beberapa  cara  antara  ain  dengan  

membangun  motivasi  kerja  karyawan  dan  menciptakan  ingkungan  kerja  yang  nyaman.  Oeh  karena  itu,  

peneitian  ini  bertujuan  untuk  mengidentifikasi  pengaruh  motivasi  kerja  dan  ingkungan  kerja  terhadap  kinerja  

karyawan. 

 

II. TINJAUAN LITERATUR 

A. Motivasi kerja adaah ha yang dibutuhkan karyawan agar bekerja secara maksima pada suatu perusahaan dan 

mencapai tujuan perusahaan. Dewi (2019:70) berpendapat bahwa motivasi adaah pemberian daya penggerak 

yang memberikan gairah kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan berintegrasi 

dengan segaa daya upayanya untuk mencapai kepuasan yang diinginkan. Sedangkan menurut Rasyid (2022) 

motivasi kerja adaah kesediaan untuk mengerahkan upaya tingkat tinggi untuk mencapai tujuan organisasi, yang 

bergantung pada kemampuan dan upaya tersebut untuk memuaskan kebutuhan individu tertentu. Sedangkan 

menurut Robbins (1996:198) (2003) motivasi sebagai kemauan untuk memberikan usaha tinggi demi mencapai 

tujuan organisasi, yang ditentukan oeh sejauh mana upaya tersebut sesuai dengan pemenuhan berbagai 

kebutuhan individu. Ha ini sejaan dengan peneitian terdahuu yang diakukan oeh Ragi Permanasari, (2017) 

dengan hasi peneitian bahwa motivasi memiiki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Ada 

beberapa kriteria yang dapat diperbaiki untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan, seperti saah satu 

diantaranya kriteria <penghargaan terhadap hasi kerja yang baik=. Ha ini sejaan dengan pendapat Robbins 
(1996:198) yang menyatakan bahwa motivasi sebagai kemauan untuk memberikan usaha tinggi demi mencapai 

tujuan organisasi, yang ditentukan oeh sejauh mana upaya tersebut sesuai dengan pemenuhan berbagai 

kebutuhan individu. Ha ini dipertegas oeh hasi peneitian Syahrani et a. (2022) yang menyatakan kepemimpinan 

yang beretika mempengaruhi motivasi karyawan padan organisasi pubik.   

Motivasi kerja memiiki beberapa tujuan daam peaksanaannya, dimana tujuan motivasi mengambarkan suatu 

individu yang efektif dan efisien, ada beberapa tujuan motivasi menurut Hasibuan (2013:146),yaitu : 

1. Meningkatkan  lmoral  ldan  lkepuasan  lkerja  lkaryawan. 

2. Meningkatkan  lkinerja  lkaryawan. 

3. Meningkatkan  lkedisiplinan  lkaryawan 

4. Menciptakan  lsuasana  ldan  lhubungan  lkerja  lyang  lbaik. 

5. Meningkatkan  lloyalitas,  lkreativitas  ldan  lpartisipasi  lkaryawan. 

6. Mempertinggi  lrasa  ltangung  ljawab  lkaryawan  lterhadap  ltugas  lpekerjaan. 

7. Mengefektifkan  lpengadaan  lkaryawaan. 

8. Meningkatkan  lefesiensi  lpengunaan  lalat-alat  ldan  lbahan  lbaku. 

Menurut  lSutrisno  l(2013:116)  lada  ldua  lfaktor  lyang  lmempengaruhi  lmotivasi,  lyaitu: 

1. Faktor  linternal,  lfaktor  lini  lmeliputi  lmeraih  lkompensasi  lyang  lmemadai,  lPekerjaan  lyang  ltetap,  

lkondisi  lkerja  lyang  laman  ldan  lnyaman  l  l 

2. Faktor  lexternal  l,  lfaktor  lini  lmeliputi  llingkungan  lkerja  lyang  lbaik,  ladanya  ljaminan  lpekerjaan  

ldan  lperaturan  lyang  lflexibel.  l 

 

McClelland  ldalam  lKasmir  l(2018)  lmengatakan  lbahwa  lada  ltiga  lkebutuhan  lmanusia,  lyaitu: 

1. Kebutuhan  lberprestasi,  lyaitu  lkeinginan  luntuk  lmelakukan  lsesuatu  llebih  lbaik  ldibandingkan  

lsebelumnya.  l(N-Ach) 

2. Kebutuhan  luntuk  lberkuasa,  lyaitu  lkebutuhan  luntuk  llebih  lkuat,  llebih  lberpengaruh  lterhadap  

lorang  llain.  l(N-Pow) 

3. Kebutuhan  lafiliasi,  l<kebutuhan  luntuk  ldisukai,  lmengembangkan,  latau  lmemelihara  lpersahabatan  

ldengan  lorang  llain.  lKecendrungan  lteori  lmotivasi  luntuk  lorganisasi  ldi  lpemerintah  llebih  ldekat  

lkepada  lThree  lNeed  l(N-Affil). 
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A. Lingkungan  lkerja  lpenting  luntuk  ldiperhatikan  loleh  lmanajemen  luntuk  lmemastikan  lkaryawan  

lmengerjakan  ltugas  ldan  ltanggung  ljawab  ldengan  lmaksimal.  lLingkungan  lkerja  lmempunyai  lpengaruh  

llansung  lterhadap  lpara  lkaryawan  lyang  lmelaksanakan  lproses  lproduksi.  lMenurut  lSimanjuntak,  

l(2003:39)  llingkungan  lkerja  ldapat  ldiartikan  lsebagai  lkeseluruhan  lalat  lperkakas  lyang  ldihadapi,  

llingkungan  lsekitarnya  ldimana  lseorang  lbekerja,  lmetode  lkerjanya,  lsebagai  lpengaruh  lkerjanya  lbaik  

lsebagai  lperorangan  lmaupun  lsebagai  lkelompok.  lDan  lmenurut  lIsyandi,  l(2004:134)  lLingkungan  

lkerja  ladalah  lsesuatu  lyang  lada  ldi  llingkungan  lpara  lpekerja  lyang  ldapat  lmempegaruhi  ldirinya  

ldalam  lmenjalankan  ltugas  lseperti  ltemperatur,  lkelembapan,  lventilasi,  lpenerangan,  lkegaduhan,  

lkebersihan  ltempat  lkerja  ldan  lmemadai  ltidaknya  lalat-alat  lperlengkapan  lkerja.  lSedangkan  

llingkungan  lkerja  lnon  lfisik  lmenurut  lSedarmayanti  l(2017:60)  ladalah  lsemua  lkeadaan  lyang  lterjadi  

lyang  lberkaitan  ldengan  lhubungan  lkerja,  lbaik  ldengan  latasan  lmaupun  ldengan  lsesama  lrekan  lkerja  

lataupun  lhubungan  ldengan  lbawahan.  l  lSedarmayanti  l(2001:21)  lMenyatakan  lbahwa  lsecara  lgaris  

lbesar,  ljenis  llingkungan  lkerja  lterbagi  lmenjadi  ldua  lfaktor  lyaitu  lfaktor  llingkungan  lkerja  lfisik  ldan  

lfaktor  llingkungan  lkerja  lnon  lfisik. 

1. Faktor  llinkungan  lfisik  lmeliputi  lpenerangan,  lventilasi,  lkebersihan,  lkeamanan  l 

2. Faktor  llingkungan  lnon-fisik  lmeliputi  lkelancaran  lkomunikasi,  lkerja  lsama  lkelompok  ldan  

lperhatian  ldan  ldukungan  lpemimpin. 

 

B. Kinerja  lkaryawan  l 

Kinerja  lmerupakan  lberhasil  latau  ltidaknya  lsuatu  lorganisasi  latau  lperusahaan  ldalam  lmencapai  ltujuan  

lyang  lsudah  lditetapkan.  lMenurut  lSulistiyani  l(2003  l:  l223),  l<Kinerja  lseseorang  lmerupakan  lkombinasi  

ldari  lkemampuan,  lusaha  ldan  lkesempatan  lyang  ldapat  ldinilai  ldari  lhasil  lkerjanya=.  lSelanjutnya  

lmenurut  lHasibuan  l(2001:34)  lmengemukakan  l<Kinerja  l(prestasi  lkerja)  ladalah  lsuatu  lhasil  lkerja  lyang  

ldicapai  lseseorang  ldalam  lmelaksanakan  ltugas  ltugas  lyang  ldibebankan  lkepadanya  lyang  ldidasarkan  latas  

lkecakapan,  lpengalaman  ldan  lkesungguhan  lserta  lwaktu=.  lMenurut  lSinambela  l(2016),  lkinerja  lkaryawan  

ldidefinisikan  lsebagai  lkemampuan  lkaryawan  ldalam  lmelakukan  lsesuatu  lkeahlian  ltertentu.  lKinerja  

lkaryawan  lsangatlah  lperlu,  lsebab  ldengan  lkinerja  lini  lakan  ldiketahui  lseberapa  ljauh  lkemampuan  

lkaryawan  ldalam  lmelaksanakan  ltugas  lyang  ldibebankan  lkepadanya.=  lBerdasarkan  ldefinisi  lyang  lsudah  

ldipaparkan  ldi  latas,  lmaka  ldapat  ldisimpulkn  lbahwa  lkinerja  lkaryawan  lsebagai  lhasil  lkerja  lyang  ldapat  

ldicapai  loleh  lseseorang  latau  lkelompok  lorang  ldalam  lsuatu  lorganisasi.  l 

pendapat  lKasmir  l(2018:208)  lmengukur  lkinerja  lkaryawan  ldapat  lmenggunakan  lIndikator  lsebagai  lberikut  

l: 

1.  lkualitas 

2.  lKuantitas 

3.  lwaktu 

4.  lPenekanan  lBiaya 

5.  lPengawasan 

6.  lHubungan  lAntar  lKaryawan 

 

Dari  lpendapat  lpara  lahli  ldiatas  lpenulis  lmerangkai  lkerangka  lpenelitian  lseperti  lyang  ldijabarkan  lpada  

lgambar  l1  ldibawah  lini  l  l 
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Gambar  l1  lKerangka  lPenelitian 

Sumber:  lOlahan  lPenulis  l2024 

 

H1:  lPengaruh  lmotivasi  lkerja  lterhadap  lkinerja 

H2:  lPengaruh  llingkungan  lkerja  lterhadap  lkinerja  l 

H3:  lpengaruh  lmotivasi  lkerja  ldan  llingkungan  lkerja  lterhadap  lkinerja  l 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

 Peneitian ini  menggunakan metode peneitian kuantitatif dan metode anaisis deskriptif. Responden terdiri dari 

karyawan PT Kreditpus cabang Cieungsi. Instrumen peneitian berupa kuesioner menggunakan skaa ikert (1-5).  

Metode kuantitatif bertujuan untuk menguji hipotesis yang akan digunakan untuk meneiti popuasi serta sampe 

terntentu. Menurut Sugiyono (2019:17), metode kuantitatif adaah peneitian yang berdasarkan pada fisafat 

positivisme, sebagai metode imiah atau scientific karena teah memenuhi kaidah imiah secara konkrit atau empiris, 

obyektif, terukur, rasiona, serta sistematis. Menurut Sugiyono (2017: 147) <Anaisis deskriptif adaah metode yang 
digunakan untuk menggambarkan atau menganaisis suatu hasi peneitian tetapi tidak digunakan untuk membuat 

kesimpuan yang ebih uas=. 
Menurut Sugiyono (2019:145) skaa pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan untuk 

menentukan panjang pendeknya interva yang ada daam aat ukur,sehingga aat ukur tersebut bia digunakan daam 

pengukuran akan menghasikan data kuantitatif. Menurut Sugiyono (2019:146) skaa ikert digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekeompok orang tentang fenomena sosial. 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Uji  lvaliditas  ldan  lreabilitas 

1. Uji  lValiditas 

 Berdasarkan hasi uji vaiditas diketahui bahwa rentang niai r-hitung antara 0,413 - 0,900, sehingga seuruh 

niai r-hitung > r-tabe (0,361). Maka dapat disimpukan bahwa seuruh pernyataan pada variabe kinerja 

Karyawan tersebut sudah vaid. 

2. Hasi pada uji reiabiitas menunjukkan niai Cronbach’s Apha pada motivasi kerja (X1) sebesar  0,845, pada 

ingkungan kerja (X2) sebesar 0,883 dan pada kinerja (Y) sebesar 0,925 Item pernyataan pada kuesioner 

dinyatakan vaid karena sudah diuji reiabiitasnya sesuai Cronbach’s Apha sehingga mendapatkan hasi 

seuruh variabe niai koefisien Cronbach's Apha >0,90. 

L 

 

 

B. Analisis  lDeskriptif  l 
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Tabel  l1.  lHasil  lAnalisis  lDeskriptif 

Variabel Presentase   lKeterangan  

lVariabel 

Motivasi 76% Baik 

Lingkungan 

Kinerja 

79% 

76% 

Baik 

Baik 

Sumber:  lOlahan  lPenulis  l2024 

 

Pada tabe 1, diketahui bahwa presentase variabe motivasi kerja sebesar 76% yang artinya motivasi karyawan daam 

kategori baik. Tingkat variabe ingkungan kerja sebesar 79% masuk kedaam kategori baik. Dan variabe kinerja 

sebesar 76% masuk kedaam kategori baik. 

 

C. Uji  lNormalitas 

 Uji  lini  lmerupakan  lprasyarat  lkelayakan  ldata  luntuk  ldianalisis  lmenggunakan  lstatistik  lparametik  latau  

lstatistik  lnonparametrik.  lUji  lini  lbertujuan  lmenguji  lsuatu  lmodel  lpersamaan  lregresi  lberdistribusi  

lnormal  latau  ltidak.  lJika  lhasil  lmenunjukkan  lberdistribusi  lnormal,  lmaka  lanalisis  lyang  ldigunakan  

lberjenis  lstatistik  lparametrik.  lSebaliknya,  ljika  lhasil  lmenunjukkan  lberdistribusi  ltidak  lnormal,  lmaka  

lanalisis  lyang  ldigunakan  lberjenis  lstatistik  lnonparametrik. 

 

  Tabel  l2.  lHasil  lUji  lNormalitas 

Unstandardized  l 

Residual  l 

Kolmogorov-

Smirnova 

Shapiro-Wilk 

Statistic 0,061 0,988 

df 

Sig 

70 

0,200* 

70 

0,742 

Sumber:  lOlahan  lPenulis  l2024 

 

Berdasarkan tabe uji normaitas menggunakan uji Komogorov-Smirnov dapat disimpukan bahwa niai Sig. sebesar 

0,200 (Sig. > 0,05), artinya anaisis statistika parametrik dengan menggunakan anaisis regresi inear berganda ayak 

dan dapat dianjutkan 

 

D. Uji  lMultikolinearitas 

 Uji mutikoinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah terjadi interkoreasi (hubungan yang kuat) antar variabe 

independen dengan menggunakan metode toerance dan VIF (Variance Infation Factor). Jika niai toerance > 0,10 

tidak terjadi mutikoinearitas atau jika niai VIF < 10,00 tidak terjadi mutikoinearitas. 

 

Tabel  l3.  lHasil  lUji  lMultikolinearitas 

Variabel  lIndependen Variabel  

ldependen  l 

Tolerance VIF Kesimpulan 

Motivasi  lKerja Kinerja 0,940 1064 Tidak  lada  

lMultikolinearitas 

Lingkungan  lKerja Kinerja 0,940 1064 Tidak  lada  

lMultikolinearitas 

Sumber:  lOlahan  lPenulis  l2024 

 

Berdasarkan  ltabel  ldiatas,  ldiketahui  lbahwa  lseluruh  lvariabel  lindependen  lmempunyai  lnilai  lVIF  l<  

l10,  lyang  lberarti  ltidak  lterdapat  lmultikolinearitas  lsehingga  lmodel  lregresi  llayak  ldigunakan  ldalam  

lpenelitian  lini. 

 

E. Uji  lHeteroskedastisitas 

Uji  lheteroskedastisitas  ldigunakan  luntuk  lmengetahui  lada  ltidaknya  lkesamaan  lvarian  ldari  lresidual  

l(nilai  leror)  ldari  lnilai  lobservasi  lmodel  lyang  lbaik  ladalah  lyang  ltidak  lterjadi  lheteroskedastisitas  
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lGhozali,  l(2016:134).  lSalah  lsatu  lcara  luntuk  lmengetahui  lada  ltidaknya  lheteroskedastisitas  ldalam  

lsuatu  lmodel  lregresi  llinier  lberganda  ladalah  ldengan  lmelihat  lgrafik  lscatterplot  latau  lnilai  lprediksi  

lvariabel  lterikat  lyaitu  lSRESID  ldengan  lresidual  lerror  lyaitu  lZPRED.  lSehingga  ldasar  lpengambilan  

lkeputusan  luntuk  lmenentukan  lada  latau  ltidaknya  lheteroskedastisitas  lmenurut  l  lGhozali,  l(2016:134)  

ladalah  lsebagai  lberikut: 

 

1. Jika  lada  lpola  ltertentu,  ltitik-titik  lyang  lmembentuk  lsuatu  lpola  lyang  lteratur  l(bergelombang,  

lmelebar  llalu  lmenyempit)  lmaka  lterjadi  lheteriskedastisitas. 

2. Sebaliknya  ljika  ltidak  lada  lpola  lyang  ljelas,  ltitik-titik  lmenyebar  ldiatas  ldan  ldibawah  langka  l0  

lpada  lsumbu  ly  lmaka  ltidak  lterjadi  lheteroskeadstisitas 

 
Gambar  l2.  lGrafik  lScatterplot 

 

Berdasarkan  lgarifk  ldiatas,  ldiketahui  lbahwa  ltidak  lada  lpola  lyang  ljelas,  ltitik-titik  lmenyebar  ldiatas  

ldan  ldibawah  langka  l0  lpada  lsumbu  ly  lmaka  ltidak  lterjadi  lheteroskeadstisitas,  lsehingga  lmodel  

lregresi  llayak  ldigunakan  ldalam  lpenelitian  lini. 

 

 

F. Analisis  lRegresi  lLinear  lBerganda 

 Anaisis data yang digunakan adaah Regresi inier Berganda. Mode ini dipiih untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabe independen terhadap variabe dependen baik secara parsia maupun bersama-sama. Sebeum mode 

regresi digunakan untuk menguji hipotesis, maka terebih dahuu diakukan diantaranya pengujian hipotesis. Seteah 

syarat untuk diteitinya suatu mode regresi teah terpenuhi semua, maka angkah seanjutnya untuk mengetahui 

diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan daam peneitian ini, diakukan anaisis data dengan Uji F (uji serentak 

seuruh variabe) dan uji T (uji parsia) dengan taraf α = 5%.  Tabe 4. 

 

G. Uji  lKoefisien  lDeterminasi  l(R2) 

 Koefisien ldeterminasi l(R2) luntuk lmengukur lseberapa ljauh lkemampuan lmodel ldalam lmenerangkan 

lvariasi lvariabel ldependen. lNilai lkoefisien ldeterminasi ladalah lantara lnol ldan lsatu. lNilai lR2 lyang lkecil 

lmenunjukan lbahwa lkemampuan lvariabel-variabel lindependen ldalam lmenjelaskan lvariasi lvariabel ldependent 

lsangat lterbatas. lNilai lR2 lyang lmendekati lsatu lberarti lvariabel-variabel lindependen lmemberikan lhampir 

lsemua linformasi lyang ldibutuhkan luntuk lmemprediksi lvariabel ldependen lGhozali, l(2016:95). 

 

Tabel  l4  lModel  lSummary  lRegresi  lLinear  lBerganda 

R2 F-hit Sig. 
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0,567 43,796 0,000 

   

Sumber:  lHasil  lPengolahan  lData,  l2024 

 

Dari hasi pengoahan regresi inear berganda diketahui bahwa koefisien determinasi R2 = 0,567. Artinya seuruh 

variabe independen (motivasi kerja dan ingkungan kerja) mampu menjeaskan variasi dari variabel dependen (kinerja 

Karyawan) sebesar 56,7% sedangkan sisanya (43,3%) dijeaskan oeh faktor-faktor ain yang tidak diikutsertakan ke 

daam mode. 

Dari hasi pengujian regresi inear berganda didapatkan niai F-hitung sebesar 43,796 dengan signifikansi (niai p) 

sebesar 0,000, yang artinya ada minima 1 (satu) variabe independen yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

atau secara simutan terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen. 

 

H. Uji  lParsial  l(Uji  lt) 

Tabel  l5.  lHasil  lUji  lt 

Variabel 
Unstandardized  lCoefficients Standardized  

lCoefficients  

lBeta 

t Sig. 
B Std.  lError 

Model  lKinerja  lKaryawan 

(Constant) -0,134 0,503   l -0,267 0,791 

Motivasi  lKerja 0,560 0,131 0,355 4,281 0,000 

Lingkungan  lKerja 0,449 0,064 0,582 7,016 0,000 

Sumber:  lOlahan  lPenulis  l2024 

 

Berdasarkan  hasi  uji  parsia  didapatkan  niai  t-hit  sebesar  4,281  ebih  besar  dari  1,96  (t-hit  >  1,96)  dan  

niai  p  sebesar  0,000  ebih  keci  daripada  taraf  signifikansi  (α)  0,05  atau  (p<0,05),  maka  Ho  ditoak  artinya  

ada  pengaruh  yang  signifikan  antara  motivasi  kerja  terhadap  kinerja  karyawan.  Niai  koefisien  koreasi  

(standardized  beta)  sebesar  0,355  dan  bertanda  positif,  hasi  ini  menunjukkan  bahwa  variabe  motivasi  kerja  

memiiki  pengaruh  dengan  hubungan  yang  searah  (positif)  dan  signifikan  terhadap  variabe  kinerja  Karyawan.  

Artinya  semakin  baik  motivasi  kerja,  maka  kinerja  karyawan  akan  semakin  baik  juga. 

Berdasarkan  hasi  uji  parsia  didapatkan  niai  t-hit  sebesar  7,016  ebih  besar  dari  1,96  (t-hit  >  1,96)  dan  

niai  p  sebesar  0,000  ebih  keci  daripada  taraf  signifikansi  (α)  0,05  atau  (p<0,05),  maka  Ho  ditoak  artinya  

ada  pengaruh  yang  signifikan  antara  ingkungan  kerja  terhadap  kinerja  karyawan.  Niai  koefisien  koreasi  

(standardized  beta)  sebesar  0,582  dan  bertanda  positif,  hasi  ini  menunjukkan  bahwa  variabe  ingkungan  kerja  

memiiki  pengaruh  dengan  hubungan  yang  searah  (positif)  dan  signifikan  terhadap  variabe  kinerja  Karyawan.  

Artinya  semakin  baik  ingkungan  kerja,  maka  kinerja  karyawan  akan  semakin  baik  juga. 

 

V. KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasi peneitian yang diakukan berikut merupakan kesimpuan yang dapat ditarik mengenai motivasi 

kerja dan ingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT KB Finansia Muti Finance (Kreditpus)  cabang 

Cieungsi. 

A. Kesimpulan 

1. Motivasi  lkerja  lterhadap  lkinerja  lkaryawan  l 

Dari  lhasil  lpenelitian  lini  lmotivasi  lkerja  lbepengaruh  lsignifikan  lterhadap  lkinerja  lkaryawan  lpada  

lPT  lKreditplus  lcabang  lCileungsi.  lUnsur  lmotivasi,  lseperti  lpeluang  lpengembangan  lkarir,  lpengakuan  

latas  lprestasi,  ldan  lrasa  lkepuasan  lkerja,  lberpengaruh  lpositif  lterhadap  lkesediaan  lkaryawan  luntuk  

lmelaksanakan  ltugasnya  lsecara  lefektif.  lKaryawan  lyang  lmerasa  ldiakui  ldan  ldihargai  llebih  lbesar  

lkemungkinannya  luntuk  lterlibat  ldan  lmenunjukkan  lkinerja  lyang  lbaik. 

2. Lingkungan  lkerja  lterhadap  lkinerja  lkaryawan  l 

Lingkungan  lkerja,  lbaik  lyang  lmencakup  laspek  lfisik  l(fasilitas,  lkenyamanan)  lmaupun  lnon  lfisik  

l(hubungan  linterpersonal,  ldukungan  lemosional),  ljuga  lberperan  lpenting  ldalam  lmenentukan  lkinerja  

lkaryawan.  lLingkungan  lkerja  lyang  lterorganisir  ldengan  lbaik  ldan  lmendukung  ltelah  lterbukti  
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lmendorong  lproduktivitas.  lSecara  lkhusus,  lfaktor-faktor  lseperti  lkenyamanan  lruang  lkerja,  lkomunikasi  

lyang  lefektif,  ldan  lkerja  ltim  ldisorot  loleh  lresponden  lsebagai  lkontributor  lutama  lterhadap  llingkungan  

lkerja  lyang  lkondusif. 

3. Motivasi  lkerja  ldan  llingkungan  lkerja  lterhadap  lkinerja  lkaryawan 

Jika  ldilihat  lsecara  lbersama-sama,  lmotivasi  lkerja  ldan  llingkungan  lkerja  lberpengaruh  lbesar  ldan  

lpositif  lterhadap  lkinerja  lkaryawan  lKreditplus.  lAnalisis  lstatistik  lmenunjukkan  lbahwa  lkedua  lfaktor  

ltersebut,  lbaik  lsecara  lparsial  lmaupun  lsimultan  l,  lmempunyai  lpengaruh  lyang  lsignifikan  lterhadap  

lkinerja,  ldan  lmasing-masing  lvariabel  lberkontribusi  lterhadap  lproduktivitas  ldan  lefektivitas  lkaryawan  

lsecara  lkeseluruhan.  lMotivasi  lmendorong  lkaryawan  luntuk  lberusaha  lmencapai  lhasil  lkinerja  lyang  

lbaik,  lsementara  llingkungan  lkerja  lyang  lmendukung  lmemfasilitasi  lkemampuan  lmereka  luntuk  

lmencapai  ltujuan  lyang  ltelah  lditetapkan. 

 

B. Saran 

Untuk  lmeningkatkan  lkinerja  lkaryawan  lKreditplus  lCileungsi,  ldiusulkan  lrekomendasi  lsebagai  lberikut 

1. Meningkatkan motivasi kerja 

 Membangun program pengembangan karir yang terstruktur, termasuk peuang peatihan dan peningkatan 

keterampian, yang dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan dan peran pekerjaan mereka. 

2. Menerapkan program 

 penghargaan yang komprehensif untuk mengakui dan memberi penghargaan kepada karyawan yang 

berkinerja tinggi. Ha ini dapat mencakup insentif penghargaan yang searas dengan tujuan perusahaan. 

3. Meningkatkan ingkungan kerja Fisik 

 Meningkatkan aspek fisik ingkungan kerja, seperti tempat kerja, pencahayaan, dan ventiasi, untuk 

memastikan karyawan memiiki ruang kerja yang nyaman dan efisien. 

4. Meningkatkan ingkungan kerja non fisik  

 Mempromosikan budaya komunikasi terbuka dan kerja sama tim meaui kegiatan membangun tim secara 

teratur dan sesi umpan baik, menumbuhkan suasana koaboratif yang positif yang mendukung produktivitas. 
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