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Abstract. This study aims to analyze the influence of work motivation and work environment on employee
performance at PT Mesin Isuzu Indonesia in 2025. In an increasingly competitive business environment, employee
performance is a major factor in determining organizational success. Two variables considered important in
improving performance are work motivation and work environment. This study uses a quantitative approach with
a survey method by distributing questionnaires to company employees. Data analysis was carried out using the
variant-based Structural Equation Modeling (SEM) technique with Partial Least Square (SmartPLS) version 3.0,
through testing the path coefficient, T-statistic, and P-value. The results show that work motivation has a positive
and significant effect on employee performance with a path coefficient value of 0.229, T-statistic = 3.856 (>1.96),
and P-value = 0.000 (<0.05). This indicates that the higher the work motivation of employees, the higher the
resulting performance. Motivation derived from job satisfaction, clear career paths, and a fair reward system are
the main factors in improving performance. Furthermore, the work environment also has a positive and significant
effect on performance, with a path coefficient of 0.763, a T-statistic of 12.709 (>1.96), and a P-value of 0.000
(<0.05). A comfortable and socially harmonious work environment increases employee engagement and
productivity. The implications of this study emphasize the importance of creating a motivational system and a
supportive work environment to support increased productivity and the achievement of organizational goals.

Keywords: Employee Performance; Productivity; Structural Equation Modeling; Work Environment; Work
Motivation;

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Mesin Isuzu Indonesia tahun 2025. Dalam persaingan bisnis yang semakin kompetitif, kinerja
karyawan menjadi faktor utama dalam menentukan keberhasilan organisasi. Dua variabel yang dianggap berperan
penting dalam meningkatkan kinerja adalah motivasi kerja dan lingkungan kerja. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan perusahaan. Analisis data
dilakukan menggunakan teknik Structural Equation Modeling (SEM) berbasis varian dengan Partial Least Square
(SmartPLS) versi 3.0, melalui pengujian path coefficient, T-statistic, dan P-value. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,229,
T-statistic = 3,856 (>1,96), dan P-value = 0,000 (<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja
yang dimiliki karyawan, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Motivasi yang berasal dari kepuasan kerja,
kejelasan jenjang karier, dan sistem penghargaan yang adil menjadi faktor utama peningkatan kinerja. Selain itu,
lingkungan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan koefisien jalur sebesar 0,763, T-
statistic = 12,709 (>1,96), dan P-value = 0,000 (<0,05). Lingkungan kerja yang nyaman dan harmonis secara sosial
meningkatkan keterlibatan serta produktivitas karyawan. Implikasi penelitian ini menekankan pentingnya menciptakan
sistem motivasi dan lingkungan kerja yang kondusif untuk mendukung peningkatan produktivitas dan pencapaian
tujuan organisasi.

Kata kunci: Kinerja Karyawan; Lingkungan Kerja; Motivasi Kerja; Produktivitas; Structural Equation Modeling.

1. LATAR BELAKANG

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, kinerja karyawan menjadi faktor kunci
dalam mencapai keunggulan organisasi. Menurut penelitian terbaru, gaya kepemimpinan yang
diterapkan dalam suatu perusahaan dapat berpengaruh signifikan terhadap tingkat kinerja
karyawan (Sutrisno, 2021). Kepemimpinan yang efektif mampu menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif, meningkatkan motivasi kerja, serta mendorong produktivitas yang lebih baik
(Wijayanto & Prasetyo, 2022).
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Motivasi kerja juga merupakan elemen penting yang menentukan keberhasilan individu
dalam menjalankan tugasnya. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih
berdedikasi, memiliki loyalitas terhadap perusahaan, serta bekerja dengan lebih efektif
(Rahmawati et al., 2023). Namun, tidak semua organisasi mampu menjaga tingkat motivasi
karyawan tetap tinggi. Faktor-faktor seperti ketidakpuasan terhadap kepemimpinan,
lingkungan kerja yang kurang mendukung, serta kurangnya penghargaan dapat menjadi
penghambat kinerja (Putri & Santoso, 2024).

Selain gaya kepemimpinan dan motivasi kerja, berbagai faktor lain juga dapat
memengaruhi kinerja karyawan dalam sebuah organisasi. Menurut penelitian Handoko (2023),
faktor-faktor seperti budaya organisasi, lingkungan kerja, kesejahteraan karyawan, serta
kesempatan untuk berkembang dalam karier turut berperan dalam menentukan tingkat kinerja
individu. Ketika organisasi mampu menyediakan lingkungan yang mendukung dengan
kepemimpinan yang efektif dan sistem motivasi yang baik, maka karyawan akan lebih
termotivasi untuk bekerja secara optimal dan mencapai target perusahaan.

Lingkungan kerja juga memainkan peranan penting dalam memengaruhi semangat dan
produktivitas karyawan. Lingkungan kerja tidak hanya terbatas pada aspek fisik seperti
pencahayaan, kebersihan, atau kenyamanan ruangan, tetapi juga aspek psikologis dan sosial
seperti hubungan antar rekan kerja, komunikasi dengan atasan, serta iklim organisasi secara
umum. Menurut penelitian oleh Suyanto dan Rachmawati (2023), lingkungan kerja yang
kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong keterlibatan karyawan dalam
pencapaian tujuan organisasi. Lingkungan kerja yang positif dapat mendorong karyawan untuk
bekerja dengan lebih antusias dan merasa dihargai dalam peran mereka. Sebaliknya,
lingkungan yang tidak mendukung dapat menimbulkan stres, konflik, bahkan turnover yang
tinggi.

Di PT Mesin Isuzu Indonesia, terdapat indikasi bahwa kinerja karyawan masih belum
optimal, yang diduga dipengaruhi oleh tingkat motivasi kerja dan lingkungan kerja. Oleh
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan agar dapat memberikan rekomendasi yang tepat bagi

perusahaan dalam meningkatkan efektivitas sumber daya manusia.

2. METODE PENELITIAN
Waktu penelitian dilakukan pada tanggal 01 Juni 2024 hingga 30 September
2024.Lokasi Penelitian berada di JI. Raya Kaliabang No 1 Pondok Ungu, Medan Satria, Bekasi,

Jawa Barat. Desain penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif dengan metode
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causal. Penulis dalam melakukan penelitian ini menggunakan skala pengukuran kuesioner
yaitu skala Likert. "Skala Likert adalah alat pengukuran yang digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi individu terhadap fenomena sosial. Skala ini mengandalkan
serangkaian pernyataan atau item yang harus dijawab oleh responden dengan pilihan jawaban
yang mencerminkan tingkat kesetujuan atau ketidaksetujuan mereka. Skala Likert umumnya
terdiri dari lima pilihan, yang diberi skor mulai dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju,

yang memberikan gambaran mengenai intensitas sikap responden™ (Sugiyono, 2022).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Pengujian composite reliability dan cronbach’s alpha bertujuan untuk menguji
reliabilitas instrumen dalam suatu model penelitian. Apabila seluruh variabel laten memiliki
composite reliability maupun cronbach’s alpha > 0.7 hal itu berarti konstruk memiliki
reabilitas yang baik atau kuisioner yang digunakan sebagai alat dalam penelitian telah andal
atau konsisten.

Tabel 1. Hasil Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha.

Cronbach's Alpha Composite Reliability
Kinerja Karyawan (Y) 0,904 0,926
Motivasi Kerja (X1) 0,965 0,968
Lingkungan Kerja (X2) 0,963 0,967

Sumber : Output PLS 3.0 (2025).
Berdasarkan hasil pengujian composite reliability dan cronbach’s alpha

menunjukkan nilai yang cukup memuaskan, sebab seluruh variabel laten memiliki nilai
composite reliability dan cronbach’s alpha > 0.70, Hal ini berarti seluruh variabel laten
dikatakan reliabel.
Hasil Uji Hipotesis

Pengujian Model Struktural atau Uji Hipotesis (Inner Model). Pengujian inner model
adalah pengembangan model berbasis konsep dan teori dalam rangka menganalisis hubungan
antara variabel eksogen dan endogen yang telah dijabarkan dalam kerangka konseptual.

Langkah- langkah pengujian terhadap model struktural (inner model) adalah sebagai berikut :
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1. Hasil Pengujian Nilai R— SQUARE
Melihat nilai R-square yang merupakan uji goodness-fit model.

Tabel 2. Hasil Pengujian R-Square.

R Square R Square Adjusted

Kinerja Karyawan (Y) 0,789 0,775

Sumber : Output PLS 3.0 (2025).

Dari data di atas dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square sebesar 0,789 yang berarti
variabel Kinerja (Y) yang dapat dijelaskan oleh semua variabel - variabel independennya
sebesar 78,9% dan sisanya 100% dikurangi 78,9% yaitu 21,1% dijelaskan diluar model
penelitian ini.

2. Hasil Pengujian Goodness of Fit Model

Pengujian Goodness of Fit Model struktural pada inner model menggunakan nilai
predictive relevance (Q2 ). Nilai Q-Square lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model
mempunyai nilai predictive relevance. Nilai R-Square tiap-tiap variabel endogen dalam
penelitian ini dapat dilihat pada perhitungan berikut ini :

Tabel 3. Hasil Uji Q-Square.
Q? (=1-SSE/SSO)

Kinerja Karyawan (Y) 0,499
Sumber : Output PLS 3.0 (2025).

Hasil perhitungan di atas memperlihatkan nilai predictive relevance sebesar 0,499. Hal
ini menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model
penelitian adalah sebesar 49.9%. Sedangkan sisanya sebesar 50,1% dijelaskan oleh faktor lain
yang berada diluar model penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil tersebut maka model
penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang cukup baik.

3. Hasil Pengujian Hipotesis (Estimasi koefisien Jalur)

Nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model struktural harus signifikan. Nilai
signifikan pada hipotesis ini dapat diperoleh dengan prosedur boostrapping. Melihat
signifikansi pada hipotesis dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi. T-
statistik pada algorithm boostrapping report. Untuk mengetahui signifikan atau tidak
signifikan dilihat dari T-tabel pada alpha 0.05 (5%) = 1.96, kemudian T-tabel dibandingan
dengan T-hitung (T- statistik).
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Motivasi Kerja

3.85
(X2)
Kinerja

Karyawan (Y)

Lingkungan Kerja
(X3)
Gambar 1. Diagram Jalur Hasil Pengujian Hipotesis.
Sumber : Penulis (2025).
Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis.

Original Standard T Statistics
Sample (O) Deviation (|O/STDEV)) P Values Kesimpulan
(STDEV)
X1->Y -0,229 0,059 3,856 0,000 Berpengaruh
Positif
X2 ->Y 0,763 0,060 12,709 0,000 Berpengaruh
Positif

Sumber : Output PLS 3.0 (2025).
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Studi saat ini telah menetapkan bahwa hubungan antara variabel Motivasi Kerja dan
Kinerja karyawan adalah positif dan signifikan. Hasil uji menunjukkan bahwa nilai koefisien
jalur = -0,229, T-Statistic = 3,856 (> 1,96), dan P-Value = 0,000 (< 0,05) Karena T-Statistic
lebih besar dari 1,96 dan P-Value lebih kecil dari 0,05, maka hubungan ini signifikan artinya
X2 memiliki pengaruh signifikan terhadap Y. Terdapat pada kuesioner Motivasi Kerja M 3
dengan pernyataan “Bagaimana individu merasakan kepuasan kerja berdasarkan pengalaman
mereka” seperti bekerja tanpa adanya istirahat cukup, tugas yang kompleks dan konflik sosial
di tempat kerja dengan nilai rata — rata nya adalah 3,54.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor paling dominan dalam memengaruhi
kinerja karyawan adalah motivasi kerja. Perusahaan yang mampu menciptakan kondisi kerja
yang memberikan dorongan motivasional, seperti pemberian penghargaan, kejelasan jenjang
karier, serta dukungan lingkungan kerja yang positif hingga pekerja merasakan kepuasan dalam
bekerja, akan meningkatkan semangat dan produktivitas karyawan. Semakin tinggi motivasi
yang dimiliki oleh karyawan dalam bekerja, maka semakin besar pula upaya yang dilakukan

untuk mencapai target dan menyelesaikan tugas secara optimal. Oleh karena itu, penting bagi
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perusahaan untuk menyesuaikan sistem motivasi dengan kebutuhan dan karakteristik karyawan
agar dapat memaksimalkan potensi mereka. Penelitian ini menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Lestari, Dwi (2020) “Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. XY”. Artinya, peningkatan motivasi kerja yang diberikan kepada
karyawan diikuti dengan peningkatan kinerja mereka.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Studi saat ini telah menetapkan bahwa hubungan antara variabel Lingkungan Kerja dan
Kinerja karyawan adalah positif dan signifikan. Hasil uji menunjukkan bahwa nilai koefisien
jalur = 0,763, T-Statistic = 12,709 (> 1,96), dan P-Value = 0,000 (< 0,05). Karena T-Statistic
lebih besar dari 1,96 dan P-Value lebih kecil dari 0,05, maka hubungan ini signifikan, artinya
X3 memiliki pengaruh signifikan terhadap Y. Terdapat pada kuesioner Lingkungan Kerja L 12
dengan pernyataan “Merasa bahwa penghargaan atas kinerja diberikan secara adil dan
proporsional” dengan nilai rata — rata 4,12.

Hasil ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja yang kondusif—baik secara fisik
maupun non-fisik—mampu menciptakan rasa nyaman, aman, dan dihargai, sehingga karyawan
terdorong untuk bekerja secara maksimal. Faktor-faktor seperti penerangan yang memadai,
sirkulasi udara yang baik, hubungan interpersonal yang harmonis, serta komunikasi yang
terbuka sangat memengaruhi semangat kerja dan produktivitas karyawan. Hasil ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Simanjuntak (2021) dalam jurnal Manajemen & Bisnis,
yang menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Penelitian tersebut menekankan bahwa kenyamanan tempat kerja dan
hubungan sosial antar pegawai adalah aspek utama yang mampu mendorong peningkatan

kinerja secara keseluruhan.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan temuan penelitian yang telah dilakukan terhadap 50 responden di PT

Mesin Isuzu Indonesia, secara umum dapat disimpulkan bahwa Motivasi kerja dan Lingkungan
kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berikut adalah rincian
kesimpulan untuk masing-masing hipotesis yang diajukan:
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan, baik yang bersifat intrinsik maupun
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ekstrinsik, maka semakin besar dorongan untuk mencapai hasil kerja yang optimal.
Pemberian penghargaan, kejelasan karier, dan kepuasan kerja menjadi pemicu utama
dalam meningkatkan produktivitas.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Lingkungan kerja yang nyaman, bersih, aman, serta didukung oleh hubungan interpersonal
yang baik dan komunikasi yang terbuka mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif.
Hal ini secara langsung berkontribusi terhadap meningkatnya semangat dan hasil kerja
karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil simpulan di atas, maka dapat diberikan saran sebagai berikut:

1. Saran terkait Motivasi Kerja
Karena motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, perusahaan disarankan untuk memperhatikan aspek-aspek yang dapat
meningkatkan motivasi, seperti penghargaan yang adil, kesempatan untuk pengembangan
karier, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung.
Perusahaan juga disarankan untuk menyesuaikan bentuk insentif dan penghargaan dengan
preferensi karyawan, mengingat bahwa motivasi ekstrinsik (seperti bonus dan tunjangan)
dapat lebih efektif untuk sebagian karyawan, sementara motivasi intrinsik (seperti
pengakuan dan kesempatan untuk berkembang) bisa lebih berpengaruh bagi yang lainnya.

2. Saran terkait Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang kondusif terbukti berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa lingkungan fisik (seperti
penerangan yang cukup, kebersihan, suhu ruangan yang nyaman) dan lingkungan non-
fisik (seperti hubungan antar karyawan yang harmonis dan komunikasi yang terbuka) terus
dijaga dan ditingkatkan.
Pengelolaan ruang kerja yang baik, seperti menyediakan area untuk beristirahat, juga dapat
membantu karyawan untuk tetap fokus dan tidak merasa tertekan. Perusahaan disarankan
untuk membuat program kesejahteraan karyawan yang mendukung keseimbangan kerja
dan kehidupan pribadi.

Dengan mengimplementasikan saran-saran ini, perusahaan diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan, yang pada akhirny akan berdampak pada

pencapaian tujuan dan kinerja organisasi secara lebih efektif.
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