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Abstract. The purpose of this study is to find out how much
influence the work environment and work motivation have on
employee performance both partially and simultaneously in the
Bandung City Fire and Disaster Management Service. The type of
research used in this research is quantitative research. Data
collection methods taken in this study were interviews and
questionnaires. The sample in this study is a saturated sample,
because all members in the population can be used as a sample,
amounting to 141 employees of the Bandung City Fire and Disaster
Management Service. The analysis used in processing the data in
this study is Structural Equation Modeling (SEM) with SmartPLS
software version 3.2.9. The results obtained in this study stated that
there was a positive and significant influence between work
environment variables and work motivation on employee
performance at the Bandung City Fire and Disaster Management
Service both partially and simultaneously.

Abstrak Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan
dalam Dinas Kebakaran dan Penanggulangan Bencana Kota
Bandung. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu penelitian kuantitatif. Metode pengambilan data yang
diambil dalam penelitian ini yaitu wawancara dan pengisian
kuisioner. Sampel pada penelitian ini termasuk sampel jenuh,
karena seluruh anggota yang berada di populasi dapat dijadikan
sampel yang berjumlah sebesar 141 karyawan Dinas Kebakaran
dan Penanggulangan Bencana Kota Bandung. Analisis yang
digunakan dalam mengolah data di penelitian ini yaitu Structural
Equation Modeling (SEM) dengan software SmartPLS versi 3.2.9.
Hasil yang didapatkan dalam penelitian ini menyatakan bahwa
terdapat pengaruh positif dan juga signifikan antara variabel
lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
pada Dinas Kebakaran dan Penanggulangan Bencana Kota
Bandung baik secara parsial maupun simultan.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) yang menghasilkan performa tinggi, dapat membantu perusahaan
untuk mencapai tujuannya dikarenakan kontribusi yang besar berasal dari sumber daya manusia (SDM)
selain itu terdapat juga pendukung seperti kecanggihan peralatan produksi, fasilitas, dan infrastruktur yang
memadai. (Ayuningtias., et al, 2018). Sumber daya manusia yang bagus menghasilkan kinerja yang bagus
dan begitupula sebaliknya. Sudaryo., et al (2019) menjelaskan kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang
diselesaikan individu dalam saat melaksanakan tanggung jawab yang telah diberikan, serta mengukur
sejauh mana kontribusi karyawan terhadap kesuksesan perusahaan. Instansi perlu melakukan pengawasan
terhadap kinerja, karena dengan itu dapat diketahui kemampuan karyawan ketika menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya (Sinambela, 2016).

Instansi perlu memperhatikan kinerja karyawan, karena penurunan dan peningkatan kinerja
karyawan tentunya tidak lepas dari lingkungan kerja. Sehubungan dengan itu, agar karyawan dapat
bekerja secara optimal, tentunya membutuhkan lingkungan kerja dengan kenyamanan dan peralatan yang
memadai, serta keterikatan yang harmonis antar karyawan. Lingkungan kerja tentunya dapat
mempengaruhi kinerja karyawan (Yuliantari dan Prasasti, 2020). Suwandi dan Daryanto (2018)
mengemukakan bahwa kondisi lingkungan kerja dapat berupa aspek sosial dan fisik dalam perusahaan,
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan ketika mengerjakan tugasnya. Selain itu,
Kasmir (2016) mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti
disiplin kerjali, budaya organisasi, motivasi kerja, keahlian, pengetahuan, kepemimpinan dan lingkungan
kerja.

Hartini (2021) menjelaskan mengenai pengertian motivasi kerja yaitu pemberian semangat sebagai
pengingat bagi karyawan agar mencapai hasil kinerja yang sesuai dengan tujuan organisasi. Pendapat lain
mengemukakan, motivasi kerja merupakan situasi psikologis pada seseorang yang menggerakan
seseorang untuk melakukan suatu hal, sehingga terjadi perubahan perilaku untuk mencapai tujuan
(Sudaryo, Aribowo, dan Sofiati, 2018). Karyawan mempunyai motivasi dikarenakan karyawan tersebut
menyukai hal yang mereka lakukan dan dianggap penting yang dapat membantu mencapai tujuan
perusahaan (Azis., et al, 2019). Persoalan motivasi kerja terkadang sulit dalam menetapkan upah yang
dianggap penting oleh pekerja, karena apa yang dianggap penting oleh satu individu belum tentu memiliki
kepentingan yang sama bagi individu lain. (Indriansyah, 2018).

Penemuan fenomena pada penelitian mengenai lingkungan kerja yaitu kurangnya tempat
penyimpanan dokumen-dokumen fisik, belum terciptanya kondisi kenyaman di dalam ruang kerja seperti
belum ada pendingin ruangan, kondisi wifi yang kurang stabil di beberapa ruangan, dan belum adanya
lahan parkir motor yang mumpuni di sekitar tempat kerja. Serta pada dimensi lingkungan kerja non fisik,
masih terdapat keterkaitan atasan dengan bawahan masih terdapat kekakuan, karena di dalam instansi
masih terdapat sistem komando sehingga terjadi kekakuan antara atasan dengan bawahan. Motivasi kerja
instansi pun mengalami penurunan yang dibuktikan dengan tingkat kehadiran karyawan yang menurun,
menurut wawancara yang telah dilakukan motivasi tersebut turun disebabkan karena kurangnya apresiasi
yang dapat memberikan kesejahteraan pegawai contohnya pemberian imbalan bagi pegawai yang
berprestasi. Sehingga terjadinya beberapa permasalahan yang dijelaskan diatas, dapat menyebabkan
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kinerja karyawan masih dibilang belum optimal yang berpengaruh kepada penurunan instansi juga
tentunya.

Penelitian Astriono, Midowati (2022) dan Abid, Irgas (2022), mengemukakan bahwa pada
penelitiannya menunjukan adanya pengaruh signifikan antara kondisi motivasi kerja dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan pada objek yang mereka teliti baik secara parsial maupun simultan. Namun,
penelitian Deviana, Asiati, dan Yamaly (2023) memiliki hasil yang berbeda yang menyimpulkan bahwa
motivasi kerja dan lingkungan kerja tidak berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merujuk pada semua faktor yang ada di sekitar tempat kerja karyawan, termasuk
peralatan, fasilitas, bahan yang digunakan, metode kerja, jadwal atau waktu kerja, serta hubungan antara
karyawan dan manajemen perusahaan (Indiyati, 2023). Menurut Enny (2019) lingkungan kerja meliputi
semua faktor yang mempengaruhi kepuasan karyawan untuk memperoleh kinerja yang optimal,
sedangkan lingkungan kerja sebagai sarana yang memfasilitasi perkembangan karyawan dan memberikan
dukungan yang diperlukan agar kinerja individu dapat ditingkatkan. Lingkungan kerja mencakup seluruh
aspek langsung maupun tidak langsung yang meliputi elemen fisik (physique) maupun elemen yang bukan
fisik atau non fisik (non-physique) yang memiliki pengaruh terhadap bagaimana karyawan tersebut
melaksanan tugas mereka. (Ronal dan Hotlin, 2020). Menurut beberapa pendapat ahli tersebut di atas,
lingkungan kerja adalah kondisi tempat kerja yang memiliki dampak terhadap individua tau pegawai
dalam menjalankan tugasnya.

Motivasi Kerja

Menurut Enny (2019) motivasi adalah faktor terpenting untuk mencapai sutu tujuan. Dengan adanya
motivasi setiap individu tentunya memiliki keinginan sehingga individu tersebut mendapatkan dorongan
untuk bertindak dan berperilaku. Motivasi juga dapat dikatakan sebagai dorongan yang berpengaruh bagi
karyawan dalam melakukan pekerjaan. Contohnya seperti menggerakkan agar melakukan pekerjaan
sebaik mungkin agar dapat memenuhi harapan dan mencapai tujuan (Indiyati, Kurniawan, dan
Choirunnisa, 2018). Menurut Emda (2018) Motivasi adalah kekuatan yang terdapat di diri manusia,
kekuatan ini dari luar dan dalam. Sehingga, dapat ditarik kesimpulan motivasi merupakan factor
pendorong yang memiliki pengaruh terhadap perilaku individu dalam mencapai tugas yang diinginkan.
Motivasi bersumber dari dalam diri individu sendiri atau dipengaruhi oleh orang lain.

Kinerja Karyawan

Kinerja yang dijelaskan oleh Kasmir (2016) merupakan hasil dan perilaku dari suatu pekerjaan yang
telah mencapai tujuan dalam penyelesaian tugasnya dan telah memenuhi kewajiban yang telah
diberikan pada periode tertentu. Indiyati., et a/ (2021) mengemukakan kinerja pegawai adalah prestasi
yang diperoleh para karyawan dalam tugas yang mereka emban sesuai dengan standar yang ditentukan
oleh perusahaan dalam jangka waktu tertentu Serta menurut Zulkifli (2019) kinerja adalah hasil dari usaha
individu dalam suatu perusahaan yang mencakup aspek kualitas dan kuantitas. Dari beberapa penjelasan
diatas, mendapatkan ringkasan kinerja adalah ouput dari aktivitas yang dilakukan oleh seseorang maupun
kelompok dalam periode tertentu untuk mencapai tujuan organisasi.
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Lingkungan Kerja (X1)

1. Lingkungan kerja fisik

2. Lingkungan kerja non-fisik : Kinerja Karyawan (Y)
1. Kualitas
Sumber: Sedarmayanti ! 2. Kuantitas
(2017) i 3. Ketepatan wakiu

4. Efektivitas
5. Kemandirian
6. Komitmen kerja

Sumber: Robbins
(2016)

Motivasi Kerja (X2)

1. Fisiologis

2. Rasa aman

3. Sosial

4. Penghargaan
5. Aktualisasi diri

Sumber: Robbins dan
Judge (2018)

....................................

___________________________________________________________

Gambar 1 Kerangka Pemikiran

Hipotesis Penelitian

HI: Lingkungan Kerja memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas
Kebakaran Dan Penanggulangan Bencana Kota Bandung

H2: Motivasi Kerja memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas
Kebakaran Dan Penanggulangan Bencana Kota Bandung .

. H3: Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan Dinas Kebakaran Dan Penanggulangan Bencana Kota Bandung .

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan analisis yang bersifat deskriptif. Populasi
penelitian ini terdiri dari 141 karyawan yang merupakan karyawan Dinas Kebakaran dan Penanggulangan
Bencana Kota Bandung. Dalam penelitian ini, digunakan sampel jenuh sehingga seluruh karyawan terlibat
sebagai responden, hal ini bertujuan untuk menghasilkan generalisasi yang akurat dengan tingkah
kesalahan yang minimal. Data primer dan data sekunder adalah jenis data yang digunakan untuk
mengumpulkan data pada penelitian ini, data-data tersebut dikumpulkan melalui proses interview
(wawancara), pengisian kuisioner, referensi literatur, dan internet. Penelitian ini menggunakan skala likert
untuk mengukur seberapa kuat variabel yang akan diuji dengan rentang nilai 1 (Sangat Tidak Setuju)
hingga 5 (Sangat Setuju) hal ini memungkinkan responden untuk mengisi sesuai dengan pendapatnya
terkait item pernyataan yang diberikan.  Dalam analisis penelitian ini menggunakan permodelan
Structural Equation Modelling (SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 3.2.9. Definisi
operasional dalam penelitian ini ditampilkan dalam pada tabel berikut:

Operasional variabel penelitian ini terdiri dari variabel lingkungan kerja yang menggunakan teori
indikator menurut Sedarmayanti (2017), Motivasi Kerja diambil menurut teori Robbins dan Judge (2018),
serta variabel lingkungan kerja diambil dari teori menurut Robbins (2016).
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Model Pengukuran
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Gambar 1 Model Pengukuran
Sumber: Data yang telah diolah (2023)
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Tabel 1 Validitas Konvergen

Variabel Item Loading Fag AVE Cronbach’s | C01.11.p0s1l
Reability
LK1 0.708
LK2 0.700
LK3 0.740
LK4 0.764
LK5 0.773
LK6 0.798
LK7 0.802
Lingkungan} [ Ksg 0.788 0,611 0.955 0.959
LK9 0.793
LK10 0.806
LK11 0.818
LK12 0.844
LK13 0.819
LK14 0.748
LK15 0.808
MKI 0.800
MK2 0.854
MK3 0.873
MK4 0.840
Motivasi K{_ VK 0.805 0,694 0.951 0.958
MK6 0.818
MK?7 0.820
MKS 0.849
MKO9 0.838
MK10 0.830
KK1 0.762
KK2 0.774
KK3 0.778
KK4 0.789
. KKS5 0.761
Kinerja Kary KK6 0761 0,589 0.923 0.935
KK7 0.775
KKS8 0.754
KK9 0.754
KK10 0.769

Sumber: Data yang telah diolah (2023)
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Validitas ini dapat diukur menggunakan nilai Loding Factor dan nilai AVE. Loading factor yang
baik memiliki nilai > 0,7 agar dapat dikatakan bahwa item tersebut valid, berdasarkan hasil pengolahan
dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 3 diperoleh hasil bahwa seluruh indikator mempunyai
skor diatas syarat kriteria yang bernilai 0,70. dapat dikatakan, bahwa penelitian ini memiliki validitas
konvergen yang tinggi. Selanjutnya pada Tabel 3, menjelaskan hasil pengolahan data untuk mendapatkan
nilai AVE. Variabel dianggap valid jika mendapatkan skor melebih 0,50. Nilai AVE pada ketiga variabel
penelitian ini mempunyai skor melebihi 0,50. Oleh karena itu, ditarik kesimpulan penelitian ini memiliki
validitas konvergen yang baik, karena memenuhi kroteria yang diterapkan.

Tabel 2 Cross Loading

Lingkungan Ker Motivasi Kerja Kinerja Karyaw
LK1 0.708 0.133 0.370
LK2 0.700 0.167 0.317
LK3 0.740 0.154 0.365
LK4 0.764 0.116 0.359
LKS 0.773 0.183 0.380
LK6 0.798 0.252 0.494
LK7 0.802 0.304 0.537
LKS8 0.788 0.306 0.492
LK9 0.793 0.346 0.553
LK10 0.806 0.280 0.485
LK11 0.818 0.392 0.553
LK12 0.844 0.398 0.562
LK13 0.819 0.367 0.540
LK14 0.748 0.272 0.448
LK15 0.808 0.339 0.533
MK1 0.335 0.800 0.582
MK2 0.289 0.854 0.581
MK3 0.310 0.873 0.591
MK4 0.234 0.840 0.560
MKS 0.309 0.805 0.582
MKG6 0.344 0.818 0.576
MK?7 0.322 0.820 0.514
MKS 0.302 0.849 0.588
MK9 0.312 0.838 0.579
MK10 0.235 0.830 0.574
KK1 0.436 0.623 0.762
KK2 0.451 0.545 0.774
KK3 0.423 0.557 0.778
KK4 0.512 0.541 0.789
KKS 0.455 0.526 0.761
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KK6 0.460 0.598 0.761
KK7 0.473 0.531 0.775
KKS8 0.483 0.442 0.754
KK9 0.509 0.452 0.754
KK10 0.493 0.440 0.769

Sumber: Data yang telah diolah (2023)

Apabila akar AVE pada setiap konstruk melebihi akar AVE pada konstruk lainnya, dapat
disimpulkan bahwa nilai akar AVE terdapat validitas diskriminan. Pada penelitian ini, dalam Tabel 3
dapat diamati bahwa seluruh nilai cross loading yang berasal dari setiap indikator mempunyai hasil yang
lebih tinggi daripada variabel lainnya.

Tabel 3 Fornell Larcker dan HTMT

Fornell Larcker HTMT
LK MK KK LK MK KK
LK 0,782
MK 0,359 0,833 0,359
KK 0,611 0,689 0,768 0,636 0,730,

Sumber: Data yang telah diolah (2023)

Selain cross loading, dapat dilihat dari nilai Kriteria Fornell Larcker dan HTMT. Pada Tabel 4
menunjukan nilai akar AVE lebih tinggi dibanding konstruk lainnya, sehingga Fornell Larcker sudah
memenuhi persyaratan yang dibuktikan dengan nilai tertinggi berada pada variabel motivasi sebesar
83,8% dan nilai terendah berada pada variabel kinerja karyawan sebesar 76,8%. Sedangkan pada Tabel 5,
diperoleh hasil HTMT yang kurang dari 0,90 sesuai dengan ketentuan bahwa HTMT yang baik memiliki
nili dibawah 0,90. Sehingga dari perolehan nilai cross loading, Fornell Larcker, dan HTMT dapat
dinyatakan bahwa penelitian ini memiliki diskriminan yang baik.

Cronbach’s Alpha dan Composite Reability dapat digunakan reabilitas dari sebuah penelitian.
Reabilitas yang baik ditunjukan dengan nilai diatas 0,70. Pada Tabel 2, menunjukan bahwa Composite
Reability dan Cronbach’s Alpha seluruh variabel mempunyai skor melebihi 0,70. Dapat disimpulkan,
Reabilitas yang baik dimiliki oleh penelitian ini.

Goodness of Fit (GOF)

Kiriteria kesesuaian yang digunakan pada penelitian ini diantaranya Standardized Root Mean Square
Residual (SRMR), NFI, RMS Theta. Indikator yang menunjukkan kualitas SRMR adalah saat nilainya
kurang dari 0,08. Sedangkan, NFI dianggap memadai jika memiliki tingkat kecocokan di atas 0,90. Selain
itu, nilai RMS Theta yang mendekati nol mengindikasikan kesesuaian model yang baik (Ghozali, 2021)
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Tabel 4 Goodness of Fit (GOF)

Kriteria Nilai
NFI 0,738
SRMR 0,071
RMS Theta 0,139

Sumber: Data yang telah diolah (2023)

Dari hasil di atas, dapat disimpulkan bahwa SRMR memenubhi persyaratan dengan nilai kurang dari
0,80, menunjukkan bahwa model ini sesuai.. NFI yang berada dibawah 0,90 menunjukan marginal fit
karena memiliki nilai 0,738 sedangkan kriteria NFI memiliki nilai diatas 0,90. RMS Theta sudah tergolong
memiliki model fit yang baik dibuktikan dengan hasil 0,139 yang mendekati nilai 0.

Model Struktural
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Gambar 1 Rancangan Model Struktural
Sumber: Hasil Pengolahan Pada SmartPLS Versi 3 (2023)
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Model ini digunakan ketika ingin menjelaskan keterkaitan pengaruh antar variabel laten.
Model ini memiliki tiga pengukuran, diantaranya R-Square, F-Square, dan Q-Square. Pengujian R-Square
dilakukan untuk membuktikan apakah adanya pengaruh antara variabel laten ekgosen terhadap variabel
laten endogen.
Tabel 5 Q-Square
R-Square R Square Adjusted
0,626 0,620
Sumber: Data yang telah diolah (2023)

Hasil pada R-Square dalam penelitian ini mendapatkan nilai sebesar 0,620 yang menunjukkan
bahwa model ini memiliki kategori moderat yang menyatakan bahwa variabel motivasi kerja dan
lingkungan kerja terdapat pengaruh pada kinerja karyawan sebesar 62%, sementara itu sebesar 38%
variabel lain yang mempengaruhi tidak terdapat dalam penelitian ini.

Tabel 6 F-Square

Kinerja Karyawan

Lingkungan Kerja | Motivasi Kerja Kinerja Karyawan
Lingkungan Kerja 0,405
Motivasi Kerja 0,675

Kinerja Karyawan

Sumber: Data yang telah diolah (2023)

Motivasi kerja dan lingkungan kerja berdampak yang signifikan terhadap indikator kinerja
karyawan berdasarkan hasil pengujian F-Square. Hal ini dibuktikan dengan lingkungan kerja memiliki
dampak sebesar 0,405 atau 40,5% dan motivasi kerja berdampak sebesar 0,675 atau 67,5%. Kedua varibel
tersebut mempunyai nilai melebihi 0,35 menunjukkan bahwa variabel laten memiliki pengaruh yang
signifikan.

Tabel 7 Q-Square

SSO SSE Q?* (=1-SSE/SS(
Lingkungan Ker 2.115.000 2.115.000
Motivasi Kerjal 1.410.000 1.410.000
Kinerja Karyaws 1.410.000 903.526 0.359

Sumber: Data yang telah diolah (2023)

Pada pengujian Q-Square, nilai predictive relevance dilihat dari nilai Q-Square yang melebihi 0.
Penelitian ini membuktikan bahwa pada pengolahan data memperoleh hasil sebesar 0,359. Sehingga dapat
ditarik kesimpulan penelitian ini memiliki nilai Q-Square sebesar 35,9% serta predictive relevance karena
memiliki nilai Q-Square melebihi 0.

Pengujian Hipotesis

Tabel 8 Uji Hipotesis

Hipotesi Path Koefisien J T-Statis T-Tabe Keterangg
H1 LK -> KK 0,000 6,627 1,96 Diterima
H2 MK -> KK 0,000 9.200 1,96 Diterima

Path Koefisien J F-Hitul F-Tabe Keterangg
H3 LK dan MK -3 0,000 109,72 3,06 Diterima
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Sumber: Data yang telah diolah (2023)

Hipotesis pertama (H1) menunjukan bahwa hipotesis ini diterima, menunjukan bahwa kinerja
karyawan dapat dipengaruh dan signifikan oleh lingkungan kerja pada objek penelitian ini. Hal ini
didukung oleh T-statistik sebesar 6,627 yang melebihi nilai kriteria sebesar 1,96 dengan P-value yang
bernilai 0,000 P-value sebesar 0,000 yang berada di bawah 0,05. Lingkungan kerja memiliki peranan yang
penting yang dapat menghasilkan baik atau buruknya hasil pekerjaan karyawan. Kenyamanan pada
lingkungan kerja dan komunikasi yang lancar dengan rekan kerja, sudah pasti performa yang dihasilkan
pun baik (Kurnia, Widodo, dan Zuhroh, 2022). Penelitian serupa dilakukan oleh Sihaloho dan Siregar
(2019); Gultom., et al (2021); Sugiarti (2020) yang menyatakan lingkungan kerja berdampak serta
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis kedua (H2) menunjukan bahwasanya hipotesis ini diterima, menunjukan adanya pengaruh
signifikan pada variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada objek penelitian ini. Hal ini
dibuktikan dengan T-statistik sebesar 9,200 yang memenubhi kriteria T-Tabel diatas 1,96 dengan P-value
berada pada nilai 0,000 dibawah 0,05. Efrinawati., et al (2022) yang menjelaskan bahwa motivasi timbul
dari individu yang menjurus kepada perilaku karyawan guna mencapai tujuan perusahaan. Tingkat
pengaruh motivasi kerja tergantung pada tingkat motivasi yang diberikan oleh lingkungan sekitar. Syauqi
dan Riyadi (2023); Siregar., et al (2022); dan Sri (2021) pada penelitiannya menyimpulkan bahwa
motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan

Hipotesis ketiga (H3) diterima pada penelitian ini, bahwa penelitian ini terdapat dampak yang
signifikan pada motivasi kerja serta lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada karyawan pada
objek penelitian ini secara simultan. Hal ini dibuktikan dengan hasil Fhitung diatas memperoleh nilai
sebesar 109,722 menunjukan bahwa nilai tersebut melebihi FTabel, yaitu 109,722 > 3,06 dengan
signifikansi 0,000. Kinerja yang baik didukung dengan seberapa besar kontribusi yang karyawan berikan
kepada perusahaan dengan memberikan hasil kerja selama bekerja di perusahaan tersebut, karena kinerja
dapat menjadi tolak ukur keberhasilan suatu perusahaan dari tahun sebelumnya menuju tahun yang akan
datang dengan peningkatan kemampuan sumber daya karyawan yang berdampak untuk kemajuan
perusahaan (Putra dan Fernos, 2023). Penelitian ini didukung oleh Maryani., et a/ (2023); Trihantoro dan
Murdiyanto (2022); dan Wulasanri (2023) yang mendapatkan kesimpulan yang sama, bahwa motivasi
kerja maupun lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja secara simultan.

KESIMPULAN

Dilihat dari uraian diatas, kesimpulan yang didapatkan oleh peneliti yaitu terdapat pengaruh yang
signifikan pada variable motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan secara simultan
dan parsial pada objek dalam penelitian ini. Bersamaan dengan itu, semakin tinggi tingkat motivasi yang
yang dimiliki oleh karyawan dan semakin meningkat lingkungan kerja fisik dan non fisik, maka terjadi
peningkatan juga pada kinerja karyawan. Dari penjelasan kesimpulan diatas, rekomendasi yang akan
diberikan peneliti yang dapat dijadikan pertimbangan bagi pihak terkait, yaitu memperbaiki beberapa
permasalahan yang telah dijelaskan diatas terkait motivasi kerja dan lingkungan kerja guna menghasilkan
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peningkatan bagi kinerja para karyawan. Selain itu, disarankan untuk penelitian di masa depan peneliti
mengharapkan dapat memperluas jangkauan penelitian mengunakan dimensi yang berbeda, objek yang
lebih luas, menambah variabel yang tidak dibahas di penelitian ini seperti budaya organisasi, knowledge
sharing, komitmen organisasi, kepemimpinan, dan variabel lainnya, dan menganalisis penelitian
menggunakan software analisis yang berbeda seperti AMOS dan Lisrel.
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