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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Pt. Jeje Indah (Toy Manufacture). Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Pt. Jeje Indah di Wilayah Kota Bekasi. Sampel dalam penelitian ini diperoleh dengan menggunakan metode snowball sampling, yaitu penentuan sampel yang mula-mula jumlahnya kecil, kemudian sampel ini disuruh memilih responden lain untuk dijadikan sampel. Metode analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda dengan mengunakan program SPSS versi 25. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa motivasi berpengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya kinerja karyawan  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kata kunci: Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan

Abstract
This study aims to examine the effect of motivation and work environment on the performance of employees of PT. Jeje Indah (Toy Manufacturing). This type of research is quantitative research. The data used in this research is primary data. Data obtained through distributing questionnaires to respondents. The population in this study are all employees of Pt. Beautiful Paths in the Bekasi City Area. The sample in this study was obtained using the snowball sampling method, namely determining a sample that was initially small in number, then this sample was asked to choose other respondents to be sampled. The analytical method used is multiple linear regression analysis using SPSS version 25. The results of this study indicate that motivation has a positive but not significant effect on employee performance. Furthermore, employee performance has a positive and significant effect on employee performance.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang paling utama dalam pengelolaan suatu organisasi. Meskipun organisasi itu memiliki sarana dan prasarana yang baik, namun jika tidak memiliki sumber daya manusia yang cukup berkompeten organisasi tersebut akan cukup sulit untuk bersaing di antara kompetitor yang ada. Oleh sebab itu, suatu organisasi dituntut untuk dapat memperhatikan aspek tersebut.
Sumber daya manusia yang dikelola perusahaan harus sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan organisasi atau harus mampu menunjang kinerja yang cukup baik agar tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi bisa tercapai sesuai rencana yang telah di bentuk. Sumber daya manusia adalah modal dan mesin dari suatu organisasi atau perusahaan yang menggerakkan atau membuat perkembangan yang bagus untuk organisasi atau perusahaan itu sendiri. Jika sumber daya manusia tidak didukung oleh sumber daya manusia yang memiliki kinerja yang baik maka akan memberikan hasil yang kurang optimal.
Dalam suatu organisasi atau perusahaan sumber daya manusia berarti orang yang dapat mempengaruhi kualitas dan kuantitas. Dengan itu, perusahaan diharuskan untuk mampu meningkatkan kinerja karyawannya dengan salah satu caranya memberikan dukungan lebih dan memberikan kenyamanan bagi para karyawannya. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
Melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dari kinerja ini dapat dinilai apakah kinerja pegawai tersebut dapat diklasifikasikan ke dalam hasil yang berkualitas atau sebaliknya. Kinerja karyawan dapat di pengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya motivasi dan lingkungan kerja. Menurut (Endra, 2022) Motivasi merupakan keadaan dalam diri individu yang mendorong keinginannya untuk melakukan berbagai kegiatan guna mencapai tujuan yang ingin digapai. Jika seorang karyawan termotivasi maka untuk mengerjakan pekerjaannya pun akan dilakukannya dengan mudah. (Adha et al., 2019) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengatur kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja yang damai atau bisa juga di sebut nyaman akan berdampak baik untuk kinerja karyawan itu sendiri.
Berkaitan dengan hasil penelitian terdahulu yang di lakukan oleh (Mulyadi et al., 2021) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Motivasi dengan Kinerja Karyawan, selain itu (Susilawati & Subroto, 2021) didalam penelitiannya menyatakan Motivasi tidak berpengaruh positif dengan Kinerja Karyawan.
Berkaitan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh yang dilakukan oleh yang berjudul menyatakan bahwa secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan divisi SDM dan Umum di PT. Swabina Gatra. sedangkan itu menurut (Nabawi, 2019) menyatakan bahwa lingkungan kerja secara parsial Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
Dilakukannya dengan mudah. (Adha et al., 2019) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengatur kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja yang damai atau bisa juga di sebut nyaman akan berdampak baik untuk kinerja karyawan itu sendiri.
Berdasarkan penelitian Agus Wijaya kepada kinerja karyawan yang berinisial “D” 8 yang telah dilakukan oleh calon peneliti, para karyawan rumah sakit cenderung belum mampu menyelesaikan tugas yang diberikan oleh atasan dengan baik dan tepat waktu. Ini disebabkan karna kurangnya interaksi antara atasan dan bawahan, seperti pemberian bimbingan, dorongan dan motivasi kepada seluruh anggotanya untuk mencapai tujuan. Selain itu tidak adanya alat untuk memotivasi yang menarik bagi karyawan yang membuat mereka mau bekerja keras dan bertanggung jawab, sehingga pada akhirnya kinerja menjadi rendah. Masalah lain yang ada pada rumah sakit yaitu kondisi lingkungan kerja kurang baik dapat dilihat dari fasilitas pendingin udara serta ruangan yang cukup gelap juga membuat karyawan merasa tidak nyaman dalam beraktifitas. 
TINJAUAN PUSTAKA
[bookmark: _Toc122353380]Grand Theory
Theory of planned behavior (teori perilaku terencana) dikemukakan oleh Icek Ajzen dan Martin Fishbein yang merupakan pengembangan dari teori sebelumnya yaitu theory of reasoned action (teori tindakan beralasan). Theory of reasoned action (teori tindakan beralasan), memaparkan yaitu niat untuk melaksanakan suatu perbuatan tertentu terjadi atas dua faktor, yaitu norma subjektif dan sikap terhadap perilaku. Karena banyak perilaku yang tidak sepenuhnya di bawah kontrol penuh individu, maka Ajzen menambahkan konsep perceived behavioral control. Dengan ditambahnya konsep perceived behavioral control, maka Ajzen mengubah theory of reasoned action menjadi Theory Of Planned Behavior
Menurut theory of planned behavior (teori perilaku terencana) perilaku atas seseorang akan dapat terwujud jika seseorang itu mempunyai niat untuk berperilaku dalam diri seseorang. Teori ini menjelaskan bahwa intensi adalah fungsi dari tiga determinan dasar, yaitu: sikap terhadap perilaku (attitude toward the behavior), norma subyektif (subjective norm), persepsi pengendalian diri (perceived behavioral control).
1. Sikap terhadap perilaku (attitude toward the behavior)
Attitude toward the behavior ditetapkan sesuai dengan keyakinan seseorang mengenai konsekuensi yang akan diperoleh dari suatu perilaku (behavioral beliefs). Belief berkaitan dengan penilaian subjektif dan pemahaman mengenai diri seseorang dan bagaimana lingkungannya. Cara mengetahui belief, di dalam teori perilaku direncanakan, Ajzen menyatakan bahwa belief dapat dikemukakan dengan cara menghubungkan suatu perilaku yang akan di prediksi dengan berbagai manfaat atau kerugian yang akan terjadi jika kita melakukan atau tidak melakukan perilaku tersebut. Keyakinan ini dapat memperkuat sikap terhadap perilaku berdasarkan evaluasi dari data yang diperoleh bahwa perilaku itu dapat memberikan keuntungan bagi pelakunya.
2. Norma subyektif (subjective norm)
Norma subjektif merupakan perasaan atau dugaan seseorang terhadap harapan dari orang yang ada di dalam kehidupannya tentang dilakukan atau tidak dilakukannya perilaku tertentu, karena perasaan ini sifatnya subjektif, maka dari itu dimensi ini dapat disebut norma subjektif (subjective norm). Hubungan sikap terhadap perilaku sangat menentukan, maka dari itu norma subjektif dapat juga dipengaruhi oleh keyakinan, bedanya adalah apabila hubungan sikap terhadap perilaku merupakan fungsi dari keyakinan terhadap perilaku yang akan dilakukan (behavioral belief) maka norma subjektif merupakan fungsi dari keyakinan seseorang yang diperoleh atas pandangan orang-orang lain yang berhubungan dengannya (normative belief).
3. Persepsi pengendalian diri (perceived behavioral control).
Perceived behavioral control adalah perasaan seseorang mengenai usaha yang dilakukannya dalam mewujudkan suatu perilaku tertentu. Perasaan yang berkaitan dengan perilaku kontrol ini berhubungan dengan pusat kendali. Pusat kendali berhubungan dengan keyakinan individu dimana keberhasilan dalam melakukan sesuatu tergantung pada usahanya sendiri. Persepsi kontrol perilaku ini dapat berubah sesuai situasi dan jenis perilaku yang dilakukan. Adanya faktor pendukung memberikan peran penting dalam pengendalian atas kontrol perilaku seseorang. Apabila seseorang yang memiliki sikap yang positif, dukungan dari orang sekitar dan sedikit hambatan untuk melakukan suatu perilaku, maka orang itu akan memiliki niatan yang kuat.7 Misalkan hal ini mahasiswa yang memiliki pendapatan jika mempunyai motivasi untuk kehidupan yang akan datang, maka ia akan menyisihkan sebagian pendapatannya untuk di tabung.
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Manajemen Sumber Daya Manusia
	(Amalia & Cahyani, 2022) Manajemen sumber daya manusia meliputi kemampuan dan potensi yang dimiliki seluruh oleh karyawan di dalam perusahaan. Mengelola sumber daya manusia seefektif mungkin untuk dapat mengetahui sumber daya manusia yang memberi manfaat bagi perusahaan merupakan tugas manajemen sumber daya manusia. Manajemen sumber daya manusia adalah bagian dari manajemen umum suatu organisasi ataupun perusahaan yang berfokus pada kualitas sumber daya manusia.
Sumber Daya Manusia dapat diartikan sebagai seorang pegawai atau karyawan. Pada setiap perusahaan atau organisasi, karyawan sangat berperan penting dalam kemajuan perusahaan atau organisasi. Karyawan berpengaruh besar dalam bgaimana suatu perusahaan akan berkembang di masa yang akan datang. Setiap organisasi diharapkan mampu untuk dapat mengelola dan juga mengatur aspek sumber daya manusia mereka dengan sebaik mungkin. Karena jika terkelolanya factor sentral ini melalui manajemen sumber daya manusia yang baik, tujuan dan cita-cita perusahaan akan dapat tercapai. Manajemen sumber daya manusia menurut (Endra, 2022) adalah kegiatan untuk mencapai baik itu tujuan personal maupun organisasi dengan cara penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia. Peningkatan kualitas sumber daya manusia pun dapat dilakukan dengan manajemen sumber daya manusia, yakni melalui upaya memperbaiki sumber daya manusia, meningkatkan kinerja dan daya hasil organisasi. Sebagai hasilnya, karyawan yang memiliki disiplin dan kinerja yang tinggi akan terwujud.

	(Amalia & Cahyani, 2022) peranan manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut:
1. Melakukan penetapan jumlah, kualitas serta penempatan tenaga kerja yang efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job spesification, job reqruitment, dan job evaluation.
2. Melakukan penetapan penarikan, seleksi dan penempatan karyawaan berdasarkan asas the right man in the right place and the right man in the right job.
3. Melakukan penetapan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan pemberhentian.
4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa yang akan datang.
5. Memperkirakan keadaan ekonomi umum dan perkembangan perusahaan pada khususnya.
6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan kebijakan pemberian balas jasa perusahaan sejenis.
7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat pekerja.
8. Melaksanakan pendidikan, pelatihan, dan penilaian kinerja karyawan.
9. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal.
10. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnnya.
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Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Hal ini sudah sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Adha et al., 2019) menyatakan bahwa kinerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap peningkatan mutu perusahaan. Adapun menurut Menurut (Handayani et al., 2019), bahwa “kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan, program, kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi yang tertuang dalam perencanaan strategi organisasi”. Sedangkan menurut Menurut (Suganjar & Hermawati, 2020) "Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya". Adapun menurut (Endra, 2022) Kinerja karyawan ialah hasil yang diraih oleh individu dalam suatu organisasi baik secara kuatitatif atau kualitatif, yang sesuai kewenangan dan tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan organisasi.
Berdasarkan pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah sesuatu yang diraih oleh perorangan dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang berpengaruh dalam peningkatan mutu perusahaan yang sesuai kewenangan dan tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan organisasi tersebut.
Terdapat unsur-unsur kinerja karyawan menurut (Nabawi, 2019) yang terdiri dari 4 unsur yaitu :
1. Kualitas adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.
2. Kuantitas adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu masing- masing.
3. Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
4. Tanggung Jawab adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
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		(Adha et al., 2019) mengemukakan bahwa 	pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi, penting dilakukan untuk meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga dapat mencapai hasil yang dikehendaki oleh manajemen. Adapun menurut (Suganjar & Hermawati, 2020) menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu  tindakan ( action atau activities) dan memberikan kekuatan atau energi yang mengarah kepada pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Sedangkan menurut (Endra, 2022) Motivasi merupakan keadaan dalam diri individu yang mendorong keinginannya untuk melakukan berbagai kegiatan guna mencapai tujuan yang ingin digapai.
Berdasarkan pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa Motivasi karyawan adalah gairah kerja untuk menciptakan hasil kinerja yang optimal dalam pemberian motivasi kerja yang baik, maka gairah kerja karyawan akan meningkat dan hasil kerja akan optimal sesuai dengan standart kinerja yang ditetapkan.
Terdapat unsur-unsur motivasi menurut (Nabawi, 2019) yang terdiri dari 5 unsur yaitu :
1. Balas Jasa adalah mencakup unsur-unsur : upah dan gaji pegawai dalam bentuk uang, upah dan gaji dalam bentuk barang, iuran untuk dana jaminan sosial, iuran untuk dana pensiun, asuransi kecelakaan, asuransi jiwa, tabungan hari tua dan lain-lain yang sejenisnya.
2. Kondisi Kerja ialah semua aspek fisik kerja, psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat memengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas kerja
3. Fasilitas Kerja adalah suatu bentuk pelayanan perusahaan terhadap karyawan agar menunjang kinerja dalam memenuhi kebutuhan karyawan, sehingga dapat meningkatkan produktifitas kerja karyawan. Untuk meningkatkan disiplin kerja karyawan perlu adanya fasilitas kerja yang baik. 
4. Pengakuan Dari Atasan adalah suatu metode dimana atasan atau pimpinan perusahaan memberikan pengakuan atas prestasi yang dicapai. Baik itu oleh karyawan secara individu maupun sebuah tim. Tujuannya untuk memberikan apresiasi positif.
5. Pekerjaan Itu Sendiri mengartikan pekerjaan itu sendiri sebagai keadaan dimana karyawan menemukan tugas-tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar dan kesempatan untuk bertanggung jawab dalam pekerjaannya.
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		(Adha et al., 2019) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengatur kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja karyawan.. Sedangkan menurut (Handayani et al., 2019), mengartikan “lingkungan kerja sebagai suatu kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap perilaku dan sikap karyawan dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya perubahan-perubahan psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya atau dalam keadaan tertentu yang harus terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup kebosanan kerja, pekerjaan yang monoton dan kelelahan”. Adapun menurut (Kosanke, 2019) yang mengatakan bahwa lingkungan adalah salah satu unsur yang harus digunakan perusahaan sehingga dapat menimbulkan rasa aman, tenteram dan dapat meningkatkan hasil kerja yang baik untuk peningkatan kinerja karyawan. Jadi, dengan memperhatikan lingkungan kerja tempat karyawan bekerja akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Berdasarkan pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja karyawan sangat berpengaruh dalam menciptakan sikap serta perilaku karyawan. kinerja karyawan yang baik juga berpengaruh atas lingkungan kerja yang dapat menimbulkan rasa aman, tenteram dan mendapatkan hasil kerja yang baik untuk peningkatan kinerja karyawan.
Terdapat unsur-unsur lingkungan kerja menurut (Nabawi, 2019) yang terdiri dari 7 unsur yaitu :
1. Penerangan adalah jumlah penyinaran pada suatu bidang kerja yang diperlukan untuk melaksanakan kegiatan secara efektif. Oleh sebab itu salah satu masalah lingkungan ditempat kerja harus diperhatikan yaitu pencahayaan.
2. Suhu udara Tempat kerja yang ideal sebaiknya mempunyai sirkulasi udara dan penerangan yang baik. Ruangan yang terlalu dingin atau panas dapat membuat karyawan tidak nyaman saat bekerja.
3. Suara bising adalah bunyi yang tidak diinginkan dari usaha atau kegiatan dalam tingkat dan waktu dan tertentu yang dapat menimbulkan gangguan kesehatan manusia dan kenyamanan lingkungan
4. Penggunaan warna adalah salah satu faktor terpenting yang mempengaruhi pikiran, suasana hati, dan perilaku orang-orang yang bekerja di sana.
5. Penglihatan adalah panca indera yang utama, sehingga suasana ketika memasuki ruang kantor akan mengatur irama dan pengalaman orang sepanjang hari.
6. Ruang gerak yang diperlukan adalah posisi kerja antara satu pegawai dengan pegawai lainnya, juga termasuk alat bantu kerja seperti: meja,kursi lemari, dan sebagainya. Kemampuan bekerja adalah suatu kondisi yang dapat membuat rasa aman dan tenang dalam melakukan pekerjaan
7. Keamanan kerja adalah unsur-unsur penunjang yang mendukung terciptanya suatu kerja yang aman baik berupa materil maupun nonmaterial unsur-unsur penunjang keamanan yang bersifat material diantaranya sebagai berikut. Alat pelindung diri yang sesuai dengan standar kesehatan dan keselamatan kerja.
8. Hubungan karyawan adalah hubungan dari Pemberi Kerja dengan Karyawan di dalam sebuah Perusahaan atau Organisasi untuk saling berkontribusi dan bersinergi untuk mencapai tujuan atau visi misi yang telah di rencanakan oleh perusahaan.

Kerangka Penelitian 
Dari Uraian di atas, bahwa Motivasi dan Lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan , sehingga dapat di gambarkan kerangka berpikir sebagai berikut : 

Motivasi 

Lingkungan Kerja 

Kinerja Karyawan
H1
H2







Gambar 1. Kerangka Penelitian
Keterangan :
MK	: Motivasi Karyawan
LKK	: Lingkungan Kerja Karyawan 
KK	: Kinerja Karyawan

Kerangka penelitian merupakan suatu cara yang digunakan untuk menjelaskan hubungan atau kaitan antara variabel yang akan diteliti (Notoadmodjo, 2018) Oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antar variabel yaitu motivasi dan lingkungan kerja.
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	(Susilawati & Subroto, 2021) Motivasi merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong prilaku seseorang. (Ningtias et al., 2022) “Kinerja adalah hasil kerja yang berkualitas dan berkuantitas yang karyawan capai setelah bekerja sesuai dengan tugas yang diharapkan pimpinan kepadanya”
Sebagaimana yang sudah di nyatakan pada penelitian (Suganjar & Hermawati, 2020) bahwa motivasi terdapat pengaruh positif motivasi terhadap kinerja karyawan, sedangkan berdasarkan penelitian(Mulyadi et al., 2021) menyatakan Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Lalu berdasarkan penelitian (Susilawati & Subroto, 2021) bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan berdasarkan penelitian menyatakan bahwa uji hipotesis variabel Motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Ningtias et al., 2022). Adapun menurut (Fuentes, 2017) bahwa mempunyai hubungan positif yang searah dengan kinerja karyawan. Didalam penelitian (Nur & Sjahruddin, 2019) motivasi kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja dan berdasarkan penelitian  (Sinuhaji, 2014) bahwa Motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut(Suganjar & Hermawati, 2020) Motivasi terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Endra, 2022). Menurut penelitian (Kani, 2020) motivasi kerja memiliki hubungan positif terhadap kinerja karyawan Berdasarkan kajian teori dan hasil penelitian terdahulu. maka , peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :
H1 : Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
[bookmark: _Toc122353393]
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
	(Handayani et al., 2019) Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dalam bekerja meliputi pengaturan penerangan, pengontrolan suara gaduh, pengaturan kebersihan tempat kerja dan pengaturan keamanan tempat kerja.. Menurut (Ningtias et al., 2022) “Kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang di capai oleh pegawai dengan standart yang telah di tentukan”.
Berdasarkan penelitian (Adha et al., 2019) menunjukan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, adapun dalam penelitian (Ahmad et al., 2019) Berpengaruh positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. FIF Group Manado, sementara dalam penelitian (Handayani et al., 2019) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, namun demikian dalam penelitian (Aslian, 2019) secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan divisi SDM dan Umum di PT. Swabina Gatra, lalu dalam penelitian (Eva Junita, 2016) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bagian SDM PT Perkebunan Nusantara V Pekanbaru, sedangkan dalam penelitian  (Fahmi et al.,2017.)secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja, dan dalam penelitian (Nabawi, 2019) secara parsial Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, lalu dalam penelitian (Firdaus et al., 2017) lingkungan kerja yaitu signifikan terhadap kinerja karyawan, adapun menurut penelitian (Hustia, 2020) diketahui bahwa terdapat pengaruh positif motivasi kerja dan lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, sedangkan dalam penelitian (Siahaan & Bahri, 2019) Secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan kajian teori dan hasil penelitian terdahulu. maka , peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :
H2 : Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

METODE PENELITIAN 
Populasi   penelitian   ini adalah karyawan Dari Pt. Jeje Indah (toy manufacture) yang berjumlah  30 karyawan. Desain penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif. Deskriptif adalah pengumpulan data untuk menguji hipotesis dan menjawab pertanyaan tentang informasi dari subjek penelitian. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Jeje Indah (Toy Manufacture).

Hasil Penelitian 
[bookmark: _Toc122353426]Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Sebelum  data hasil penelitian di analisis lebih lanjut, maka lebih dulu dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk mengetahui apakah alat ukur yang digunakan berbentuk item pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner yang diajukan kepada responden dapat mengukur secara teliti serta tepat apa yang ingin diukur pada penelitian ini (Shakuntala & Suzan, 2022).

Hasil Pengujian Validitas
Uji Validitas merupakan bagian dari uji untuk mengukur apakah butir kuesioner dari masing-masing variabel sudah valid ataupun belum. Butir kuesioner dinyatakan valid bila r hitung > r tabel (Shakuntala & Suzan, 2022).  Dari perhitungan mencari nilai r tabel diatas, didapatkan hasil dari r tabel 31 yang menunjukan angka 0,3440. Hal itu berarti data akan dinyatakan valid jika hasil perhitungannya > 0,3440. Berikut adalah hasil perbandingan r hitung dengan r tabel butir kuesioner penelitian.


a. Validitas Variabel Motivasi Karyawan
Dalam pengujian validitas mempunyai tujuan untuk mengetahui apakah pertanyaan yang telah diterapkan dalam kuesioner dapat mengukur variabel yang telah ada. Pengujian validitas ini dilakukan dengan mengkorelasi skor jawaban responden dari setiap pertanyaan. Nilai r hitung dibandingkan dengan rtabel, apabila  r hitung > r tabel  maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut valid (Shakuntala & Suzan, 2022). Berdasarkan uji validitas yang dilakukan terhadap pertanyaan kuesioner dari variabel independen yaitu Motivasi Karyawan sebagai berikut:





Tabel 1
Validitas Variabel Motivasi Karyawan

	Butir Pernyataan
	R.Hitung
	R.Tabel
	Keterangan

	X1.1
	0,384
	0,3610
	Valid

	X1.2
	0,646
	0,3610
	Valid

	X1.3
	0,646
	0,3610
	Valid

	X1.4
	0,660
	0,3610
	Valid

	X1.5
	0,755
	0,3610
	Valid

	X1.6
	0,678
	0,3610
	Valid

	X1.7
	0,724
	0,3610
	Valid

	X1.8
	0,864
	0,3610
	Valid

	X1.9
	0,814
	0,3610
	Valid

	X1.10
	0,638
	0,3610
	Valid

	X1.11
	0,827
	0,3610
	Valid

	X1.12
	0,834
	0,3610
	Valid

	X1.13
	0,525
	0,3610
	Valid

	X1.14
	0,453
	0,3610
	Valid

	X1.15
	0,585
	0,3610
	Valid


Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas terhadap variabel pertama yaitu Motivasi Karyawan (X1) dinyatakan valid, dimana nilai r hitung > r tabel  , oleh sebab itu dalam kuesioner penelitian data X1 sebanyak 15 pertanyaan tersebut valid.

b. Validitas Variabel Lingkungan Kerja Karyawan
Berdasarkan uji validitas yang dilakukan terhadap  pertanyaan kuesioner dari variabel independen yaitu lingkungan kerja karyawan adalah sebagai berikut :

Tabel 2
Validitas Variabel Lingkungan Kerja Karyawan

	Butir Pernyataan
	R.Hitung
	R.Tabel
	Keterangan

	X2.1
	0,442
	0,3440
	Valid

	X2.2
	0,516
	0,3440
	Valid

	X2.3
	0,688
	0,3440
	Valid

	X2.4
	0,670
	0,3440
	Valid

	X2.5
	0,766
	0,3440
	Valid

	X2.6
	0,767
	0,3440
	Valid

	X2.7
	0,865
	0,3440
	Valid

	X2.8
	0,780
	0,3440
	Valid

	X2.9
	0,659
	0,3440
	Valid

	X2.10
	0,850
	0,3440
	Valid

	X2.11
	0,655
	0,3440
	Valid

	X2.12
	0,707
	0,3440
	Valid

	X2.13
	0,689
	0,3440
	Valid

	X2.14
	0,664
	0,3440
	Valid

	X2.15
	0,642
	0,3440
	Valid

	X2.16
	0,698
	0,3440
	Valid

	X2.17
	0,691
	0,3440
	Valid

	X2.18
	0,835
	0,3440
	Valid

	X2.19
	0,860
	0,3440
	Valid

	X2.20
	0,825
	0,3440
	Valid

	X2.21
	0,683
	0,3440
	Valid

	X2.22
	0,633
	0,3440
	Valid


Sumber : Data yang telah diolah peneliti

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas terhadap variabel kedua yaitu lingkungan kerja karyawan (X2) dinyatakan valid, dimana nilai r hitung > r tabel  , oleh sebab itu dalam kuesioner penelitian data X2 sebanyak 22  pertanyaan tersebut valid.


Validitas Variabel Kinerja Karyawan
Berdasarkan uji validitas yang dilakukan terhadap  pernyataan kuesioner dari variabel dependen yaitu kinerja karyawan adalah sebagai berikut :

Tabel 3
Validitas Variabel Kinerja Karyawan

	Butir Pernyataan
	R.Hitung
	R.Tabel
	Keterangan

	Y1
	0,656
	0,3440
	Valid

	Y2
	0,583
	0,3440
	Valid

	Y3
	0,583
	0,3440
	Valid

	Y4
	0,769
	0,3440
	Valid

	Y5
	0,724
	0,3440
	Valid

	Y6
	0,629
	0,3440
	Valid

	Y7
	0,752
	0,3440
	Valid

	Y8
	0,840
	0,3440
	Valid

	Y9
	0,885
	0,3440
	Valid

	Y10
	0,770
	0,3440
	Valid

	Y11
	0,805
	0,3440
	Valid

	Y12
	0,812
	0,3440
	Valid

	Y13
	0,717
	0,3440
	Valid

	Y14
	0.493
	0,3440
	Valid

	Y15
	0,525
	0,3440
	Valid


Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)
Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y) dinyatakan valid, dimana nilai r hitung > r tabel  artinya adalah data kuesioner dapat dilakukan pengolahan statistik lebih lanjut karena pertanyaan pada kuesioner dapat dikatakan valid dan dapat dilakukan tahap uji reliabel

Hasil Pengujian Reliabilitas
Tidak hanya uji validitas, dalam penelitian ini juga menguji reliabilitas data. Pengujian ini bertujuan untuk melihat apakah data berjalan tidak berubah-ubah maupun reliabel untuk dilanjutkan ke perhitungan selanjutnya. Kuesioner dikatakan reliable (handal) jika jawaban dari responden konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reliabilitas suatu indikator variabel dikatakan baik apabila memiliki nilai Alpha Cronbach > 0,60 (Suyudha, 2021).
Reliabilitas Variabel Motivasi Karyawan (terlalu masuk). Berikut ini hasil pengujian reliabilitas untuk variabel motivasi karyawan :



Tabel 4
Reliabilitas Variabel Motivasi
 Karyawan
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.911
	15







Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)
Reliabilitas variabel motivasi karyawan sebesar 0,911, nilai ini memiliki tingkat keandalan yang sangat bagus karena berada diatas 0,60 sehingga motivasi karyawan sudah memenuhi kriteria reliabel, yang berarti bahwa pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner tersebut akan memberikan hasil yang sama meskipun ditujukan kepada orang yang berbeda. Hasil pengujian reliabilitas untuk variabel lingkungan kerja karyawan :

Tabel 5
Reliabilitas variabel Lingkungan Kerja Karyawan
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.952
	22







Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)

Reliabilitas variabel lingkungan kerja karyawan sebesar 0,952, nilai ini memiliki tingkat keandalan yang sangat bagus karena berada diatas 0,60 sehingga lingkungan kerja karyawani sudah memenuhi kriteria reliabel, yang berarti bahwa pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner tersebut akan memberikan hasil yang sama meskipun ditujukan kepada orang yang berbeda.
Hasil pengujian reliabilitas untuk variabel kinerja karyawan :

Tabel 6
Reliabilitas variabel Kinerja Karyawan

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.923
	15


Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)

Reliabilitas variabel kinerja karyawan sebesar 0,923, nilai ini memiliki tingkat keandalan yang sangat bagus karena berada diatas 0,60 sehingga kinerja karyawan sudah memenuhi kriteria reliabel, yang berarti bahwa pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner tersebut akan memberikan hasil yang sama meskipun ditujukan kepada orang yang berbeda.

Analisis Koefisien Korelasi Pearson
Analisis koefisien korelasi pearson ini berguna untuk mengukur kuat atau lemahnya suatu hubungan variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y) dan kedua variabel tersebut diukur dalam skala ordinal (Shakuntala & Suzan, 2022),


Tabel 7
Analisis Koefisien Korelasi Pearson
	Correlations

	
	Motivation
	Work
Environment
	Employee
Performance

	Motivation
	Pearson Correlation
	1
	.714**
	.562**

	
	Sig. (1-tailed)
	
	.000
	.001

	
	N
	30
	30
	30

	Work
Environment
	Pearson Correlation
	.714**
	1
	.697**

	
	Sig. (1-tailed)
	.000
	
	.000

	
	N
	30
	30
	30

	Employee
Performance
	Pearson Correlation
	.562**
	.697**
	1

	
	Sig. (1-tailed)
	.001
	.000
	

	
	N
	30
	30
	30

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)



Berdasarkan tabel diatas nilai sig. (1-tailed) adalah 0,00 lebih kecil dari 0,05 sesuai dengan ketentuan berarti ada korelasi yang positif dan signifikan antara motivasi dengan lingkungan kerja, dimana nilai pearson correlation variabel kompetensi motivasi karyawan menunjukkan sebesar 0,562 apabila dilihat berdasarkan pedoman koefisien korelasi yang memiliki hubungan tingkat kategori kuat, artinya motivasi karyawan memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan dan memiliki linear positif, artinya adalah jika ada peningkatan pada motivasi karyawan maka kinerja karyawan juga dipastikan akan ikut meningkat.
Berdasarkan tabel diatas nilai sig. (1-tailed) adalah 0,00 lebih kecil dari 0,05 sesuai dengan ketentuan berarti ada korelasi yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja karyawan dengan kinerja karyawan, dimana nilai pearson correlation variabel lingkungan kerja menunjukkan sebesar 0,697, apabila dilihat berdasarkan pedoman koefisien korelasi yang memiliki hubungan tingkat kategori sangat kuat, artinya lingkungan kerja karyawan memiliki hubungan yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan dan memiliki linear positif, artinya adalah jika ada peningkatan pada lingkungan kerja karyawan maka kinerja karyawan dipastikan akan ikut meningkat.

Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai maksimum, nilai minimum,nilai rata-rata (mean) dan standar deviasi yang dihasilkan dari variabel penelitian (Shakuntala & Suzan, 2022)






Tabel 8
	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. 
Deviation

	Motivation
	30
	41.00
	59.00
	48.8667
	4.98088

	Work
Environment
	30
	65.00
	88.00
	72.5333
	7.37532

	Employee
Performance
	30
	40.00
	60.00
	49.5667
	5.51914

	Valid 
N (listwise)
	30
	
	
	
	



Deskripsi Data Motivasi Karyawan
Hasil analisis statistik deskriptif pada variabel motivasi karyawan dengan jumlah sampel (N) sebanyak 30 responden menunjukkan bahwa nilai minimal responden sebesar 30, nilai maksimal responden sebesar 84, nilai rata-rata (mean) sebesar 48.8667 dan standar deviasi sebesar 4,98088, Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar daripada standar deviasi, sehingga mengindikasikan bahwa hasil data motivasi karyawan yang cukup baik. Hal tersebut dikarenakan standar deviasi ialah pencerminan penyimpangan yang sangat tinggi, sehingga dapat dikatakan penyebaran data menyatakan hasil yang normal dan tidak menyebabkan bias.

Deskripsi Data Lingkungan Kerja Karyawan
Hasil analisis statistik deskriptif pada variabel lingkungan kerja dengan jumlah sampel (N) sebanyak 30 responden menunjukkan bahwa nilai minimal responden sebesar 30, nilai maksimal responden sebesar 54, nilai rata-rata (mean) sebesar 72,5333 dan standar deviasi sebesar 7,37532, Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar daripada standar deviasi, sehingga mengindikasikan bahwa hasil data lingkungan kerja yang cukup baik. Hal tersebut dikarenakan standar deviasi ialah pencerminan penyimpangan yang sangat tinggi, sehingga dapat dikatakan penyebaran data menyatakan hasil yang normal dan tidak menyebabkan bias.

Deskripsi Data Kinerja Karyawan
Hasil analisis statistik deskriptif pada variabel kinerja karyawan dengan jumlah sampel (N) sebanyak 30 responden menunjukkan bahwa nilai minimal responden sebesar 30, nilai maksimal responden sebesar 78, nilai rata-rata (mean) sebesar 49,5667 dan standar deviasi sebesar 5,51914, Hal ini menunjukkan bahwa nilai mean lebih besar daripada standar deviasi, sehingga mengindikasikan bahwa hasil data kinerja karyawan yang cukup baik. Hal tersebut dikarenakan standar deviasi ialah pencerminan penyimpangan yang sangat tinggi, sehingga dapat dikatakan penyebaran data menyatakan hasil yang normal dan tidak menyebabkan bias.







HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Uji Asumsi Klasik
 
Uji Normalitas 
[image: ]Uji normalitas memiliki tujuan apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Pengujian normalitas dilakukan dengan menggunakan P-P Plot Test. 
Gambar 2. Grafik Normal P-Plot
Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)

Hasil uji normalitas (Normal P-Plot of  Regression Standardized Residual) menunjukan bahwa titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti garis diagonal. Hal ini menyatakan bahwa model regresi layak dipakai karena memenuhi asumsi normalitas atas data berdistribusi normal, yang artinya variabel kualitas laporan keuangan menunjukan data dengan penyebaran mengikuti garis diagonal, dengan itu dapat dinyatakan sebagai berdistribusi normal.

Hasil perhitungan uji normalitas dapat dilihat pada table 1 berikut ini : 

	Tabel 9 : One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	30

	Normal Parametersa,b
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	3.92435508

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.141

	
	Positive
	.141

	
	Negative
	-.088

	Test Statistic
	.141

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.135c

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.

	c. Lilliefors Significance Correction.


Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)

Menyatakan bahwa model regresi didapat signifikansi sebesar 0,135. Penelitian ini mempunyai nilai residual diatas 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini telah terdistribusi dengan normal.

Uji Multikolinieritas
Uji hasil perhitungan multikolinieritas yaitu sebagai berikut : 

Tabel 10 : Hasil Uji Multikolinieritas
	Model
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	
	

	
	Motivation
	.490
	2.043

	
	WorkEnvironment
	.490
	2.043


a. Depent Variable Employee Performance
Sumber : Data yang telah diolah peneliti (2022)
1. Nilai Tolerance dari variabel motivasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) yaitu sebesar 0.490 > 0,10 
2. Nilai Vif untuk variabel motivasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) yaitu sebesar 2,043 < 10
Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinier antara variabel independen, motivasi dan lingkungan kerja dalam model regresi, sehingga dapat dinyatakan bahwa hasil pengujian adalah reliabel atau handal, kuat terhadap perubahan yang terjadi pada variabel lainnya di dalam model regresi berganda.

Uji Heteroskedastisitas 
Hasil uji heteroskedastisitas dengan grafik scatterplot dapat dilihat pada gambar 3 berikut ini :
[image: ]
Sumber : Hasil Penelitian, 2022 (Data diolah)

Hasil pengujian scatter-plot menunjukan bahwa tidak ada pola yang jelas dan titik-titik menyebar antara dibawah 0 sampai diatas 0 pada sumbu Y. disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai.

Analisis Regresi Linear Berganda 

Hasil pengujian analisis regresi linear berganda yaitu : 

TABEL 11 Coefficientsa
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	9.711
	8.047
	
	1.207
	.238

	
	Motivation
	.145
	.217
	.131
	.671
	.508

	
	Work
Environment
	.452
	.146
	.603
	3.085
	.005

	a. Dependent Variable: EmployeePerformance


Model regresi yang terbentuk berdasarkan hasil penelitian ialah: 
Y = 9,711 + 0,145 X1 + 0,425 X2 + e
Dari persamaan model regresi tersebut dapat dikatakan bahwa: 
1. α = konstanta (intersep) artinya bilangan tetap atau konstan variabel terikat jika variabel bebas bernilai nol, Berdasarkan hasil α = konstanta yang telah di hitung menggunakan spss sebesar 9.711 (positif), menunjukkan pengaruh positif variabel independen. Bila variabel independen naik atau berpengaruh dalam satu satuan maka variabel kualitas laporan keuangan akan naik atau terpenuhi. 
2. Koefisiensi regresi variabel motivasi menunjukkan nilai koefisien regresi sebesar 0,145 (positif), menyatakan bahwa, apabila motivasi misal naik 1% maka akan menyebabkan kenaikan pada kinerja karyawan sebanya 0,145.  
3. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja menunjukkan nilai regresi sebesar 0,425 (positif) menyatakan bahwa apabila variabel lingkungan kerja mengalami kenaikan sebesar (satu) satuan, sedangkan variabel independen lainnya dianggap konstan, maka variabel dependen yaitu variabel kinerja karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0,425. 
Pengujian Hipotesis 
Koefisien Determinasi 
Nilai koefisien determinasi yang ditunjukkan dengan nilai Adjusted R Square dari model regresi untuk mengetahui besarnya variabilitas variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel- variabel bebasnya (Shakuntala & Suzan, 2022).

Tabel 12
	Model Summaryb

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

	1
	.703a
	.494
	.457
	4.06711

	a. Predictors: (Constant), WorkEnvironment, Motivation

	b. Dependent Variable: EmployeePerformance



Berdasarkan hasil pengujian koefesien determinasi pada tabel 4.16 diatas, menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,457 yang menunjukkan bahwa variabel dependen yaitu kualitas laporan keuangan yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam penelitian ini ialah sebesar 45%, sedangkan sisanya sebesar 55% dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar variabel yang digunakan oleh model penelitian ini.

Secara Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk pengaruh   secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikatnya (Y). Jika variabel bebas memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel terikatnya (Y), Uji ini dilakukan dengan membandingkan signifikan nilai F hitung > F tabel maka model yang dirumuskan sudah tepat.
Tabel 13
	ANOVA

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	436.750
	2
	218.375
	13.202
	.000b

	
	Residual
	446.616
	27
	16.541
	
	

	
	Total
	883.367
	29
	
	
	

	a. Dependent Variable: EmployeePerformance

	b. Predictors: (Constant), WorkEnvironment, Motivation



Berdasarkan hasil pengujian hipotesis (uji f) pada tabel diatas, didapat nilai signifikansi model regresi secara simultan sebesar 0,000, nilai ini lebih kecil dari significance level 0,05 (5%), yaitu 0,000 < 0,05. Selain itu dapat dilihat juga dari hasil perbandingan antara F hitung dan F tabel yang menunjukan nilai F hitung sebesar 13,202 sedangkan Ftabel sebesar 3,34. Dari hasil tersebut terlihat bahwa F hitung > F tabel yaitu 13,202 > 3,34, maka dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama atau secara simultan varibel independen yaitu variabel motivasi dan lingkungan kekrja berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen yaitu variabel kinerja karyawan.

Secara Parsial (Uji T) 
Pengujian ini pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikan dari hasil perhitungan. Apabila nilai sig.t < tingkat signifikan (0,05), maka variabel independen secara individu berpengaruh terhadap variabel dependen. Sebaliknya jika nilai sig.t > tingkat signifikan (0,05), maka variabel independen secara individu tidak berpengaruh terhadap variabel dependen (Shakutala & Suzan, 2022). Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan analisis regresi linier berganda diperoleh hasil sebagai berikut :
       Tabel 14
Hasil Uji t
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	9.711
	8.047
	
	1.207
	.238

	
	Motivation
	.145
	.217
	.131
	.671
	.508

	
	Work
Environment
	.452
	.146
	.603
	3.085
	.005

	a. Dependent Variable: EmployeePerformance



Berdasarkan tabel hasil pengujian secara parsial adalah sebagai berikut: Berdasarkan hasil uji t (parsial) pada model regresi, diperoleh nilai signifikansi variabel motivasi karyawan sebesar 0,508 > 0,05 (taraf nyata signifikansi penelitian). Selain itu dapat dilihat juga dari hasil perbandingan antara t hitung dan t tabel yang menunjukan nilai t hitung sebesar 0,671, sedangkan nilai t tabel diperoleh rumus : t = (a/2; n -k-1 = (0,05/2; 30-2-1) = (0,025;27) = 2,052. Dari hasil tersebut terlihat bahwa t hitung < t tabel yaitu (0,671 < 2,052), maka menujukkan bahwa Ho1 diterima atau Ha1 ditolak, artinya secara parsial variabel motivasi karyawan berpengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji t (parsial) pada model regresi, diperoleh nilai signifikansi variabel lingkungan kerja sebesar 0,000 < 0,05 (taraf nyata signifikansi penelitian). Selain itu dapat dilihat juga dari hasil perbandingan antara t hitung dan t tabel yang menunjukan nilai t hitung sebesar 3,085. sedangkan dan nilai t tabel diperoleh rumus : t = (a/2; n -k-1 = (0,05/2; 30-2-1) = (0,025;27) = 2,052 Dari hasil tersebut terlihat bahwa t hitung > t tabel yaitu ( 3,085 > 2,052) , maka menunjukan bahwa Ho2 diterima dan Ha2 ditolak. Sehingga artinya secara parsial variabel lingkungan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan

Pembahasan Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis (uji f) pada model regresi di atas, di dapatkan nilai signifikansi model regresi secara simultan sebesar 0,000, nilai ini lebih kecil dari significance level 0,05 (5%), yaitu 0,000 < 0,05. Selain itu dapat dilihat juga dari hasil perbandingan antara F hitung dan F tabel yang menunjukan nilai F hitung sebesar 13,202 sedangkan Ftabel sebesar 3,34. Dari hasil tersebut terlihat bahwa F hitung > F tabel yaitu 13,202 > 3,34, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama “Secara Simultan terdapat pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan” diterima. Secara bersama-sama atau secara simultan varibel independen yaitu variabel  motivasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen yaitu variabel kinerja karyawan, artinya secara bersama-sama baik variabel independen satu dan yang lain berpengaruh terhadap variabel dependen, diasumsikan ketiga variabel independen secara bersama-sama meningkat maka variabel dependen (Y) kinerja karyawan juga akan ikut meningkat. Pengujian Adjusted R-Square (𝑅2) diketahui bahwa variabel independen yaitu variabel motivasi dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh sebesar 63 %, sedangkan sisanya sebesar 37% dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar variabel yang digunakan oleh model penelitian ini. Alhasil, jika dilihat dari hasil adjusted (𝑅2) yang masih tergolong cukup tinggi, maka variabel X yang dijadikan penelitian penulis cukup kuat untuk menjelaskan variable
Berdasarkan dari data uji signifikansi parsial (uji t) diperoleh suatu hasil bahwa hipotesis pertama yang menyatakan “Secara Parsial terdapat pengaruh positif secara signifikan antara pengaruh motivasi terjadap kinerja karyawan” ditolak, dengan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. maka menujukkan bahwa Ho1 diterima atau Ha1 ditolak, artinya secara parsial variabel motivasi berpengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini menunjukan dari temuan penelitian ini bahwa motivasi karyawan itu merupakan komponen yang penting, karena pengelolaan sumber daya manusia yang baik akan memberikan kontribusi yang optimal bagi kinerjanya. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Susilawati & Subroto, 2021) yang menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja, maka semakin tinggi tingkat kinerja. Sebaliknya semakin rendah tingkat motivasi kerja, maka semakin rendah tingkat kinerja. Motivasi kerja memiliki keterkaitan dengan kinerja karena motivasi kerja akan menunjukkan bagaimana semangat kerja pegawai dalam mencapai hasil maksimal yang pada akhirnya akan menunjukkan bagaimana hasil kerjanya.
Berdasarkan dari data uji signifikansi parsial (uji t) diperoleh suatu hasil bahwa hipotesis pertama yang menyatakan “Secara Parsial terdapat pengaruh positif antara pengaruh lingkungan kerja dan kinerja karyawan ” ditolak, dengan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. , maka menunjukan bahwa Ho2 diterima dan Ha2 ditolak. Sehingga artinya secara parsial variabel lingkungan kerja berpengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
Hal ini menunjukan dari temuan penelitian ini bahwa lingkungan kerja harus dimanfaatkan dengan baik, dimana dalam proses kerja akan mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh (Nabawai, 2021) Lingkungan kerja merupakan sarana penunjang kelancaran proses kerja, dimana kenyamanan dan keselamatan dalam bekerja juga sangat diperhitungkan dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan bagi para pegawai sehingga dapat mendukung kinerja pegawai dalam melaksanakan aktivitas pekerjaannya. Lingkungan kerja juga merupakan serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu instansi yang menjadi tempat bekerja dari para pegawai yang bekerja didalam lingkungan tersebut.

KESIMPULAN 
Berdasarkan pembahasan bab sebelumnya, dari hasil penyebaran kuesioner yang telah dijawab oleh 30 orang, dapat disimpulkan hasil penelitian ini sebagai berikut:
1. Berdasarkan pengujian statistic deskriptif Variabel motivasi memiliki nilai maksimum yang terdapat pada dimensi pekerjaan itu sendiri dengan indikator saya senang dengan tanggung jawab yang ada dari pekerjaan saya saat ini. Sedangkan nilai minimum dari variabel motivasi terdapat pada dimensi balas jasa dengan indokator saya sudah mendapatkan insentif untuk meningkatkan performanya dalam bekerja. Variabel lingkungan kerja memiliki nilai maksimum yang terdapat pada dimensi penerangan dan ruang gerak dengan indikator ruang kerja memiliki cahaya yang terang tetapi tidak menyilaukan mata, dan hal ini membuat saya nyaman dalam bekerja dan pernyataan yakni penggunaan warna pada ruang kerja menjauhkan saya dari rasa bosan bekerja. Sedangkan nilai minimum dari indikator lingkungan kerja terdapat pada dimensi suara bising dengan indikator tidak ada suara yang mengganggu di dalam ruangan sehingga memengaruhi aktifitas saya. Variabel kinerja karyawan memiliki nilai maksimum yang terdapat pada dimensi tanggung jawab dengan indicator saya bersedia lembur kerja jika pekerjaan belum diselesaikan dengan tuntas. sedangkan nilai minimum dari indikator kinerja karyawana terdapat pada dimensi kuantitas dengan indikator kuantitas kerja saya melebihi rata-rata karyawan lain
2. Berdasarkan pengujian hipotesis secara parsial: Motivasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini di karenakan motivasi karyawan itu merupakan komponen yang penting, karena pengelolaan sumber daya manusia yang baik akan memberikan kontribusi yang optimal bagi kinerjanya. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini di karenakan lingkungan kerja harus dimanfaatkan dengan baik, dimana dalam proses kerja akan mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri.  

SARAN
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan. Disarankan untuk penelitian selanjutnya dapat mengembangkan variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini dan juga dapat memilih sektor yang lebih luas lagi. Bagi perusahaan, disarankan agar memperhatikan faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yaitu dengan meningkatkan motivasi dan lingkungan kerja untuk menghasilkan kinerja karyawan yang baik. Bagi akademis Penelitian ini dapat digunakan sebagai kerangka teoritis tentang hubungan antara motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian ini juga dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam melakukan penelitian selanjutnya yang memiliki keterkaitan permasalahan yang akan diteliti. Bagi karyawan, Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan acuan dalam mengembangkan potensi yang dimiliki, sehingga mampu menjadi sumber daya manusia yang dapat diandalkan oleh perusahaan.
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