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ABSTRAKSI 

Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan lingkungan kerja di perusahaan PT 

Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Mabes TNI Cilangkap. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah karyawan dari perusahaan berjumlah 50 orang.Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner google 

form dan pengolahan data menggunakan SPSS 25 dengan metode probability sampling. Pengujian data dilakukan 

dengan analisis data, uji asumsi klasik, uji T, uji F, koefisien determinasi dan korelasi (R-Square). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa secara parsial motivasi kerja (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Y) dan memiliki nilai t hitung 0,394 < t tabel 2,011 dan nilai Sig 0.695 > 0,05. Kemudian variabel lingkungan 

kerja (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) dan memiliki nilai t hitung 2,324 

> t tabel 2,011 dan nilai Sig 0,025 < 0,05. Selanjutnya diketahui secara simultan variabel motivasi kerja (X1) dan 

lingkungan kerja (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) dengan nilai 

f hitung 6,342 > f tabel 3,20 dan nilai Sig 0,004 < 0,05. Persamaan regresi linier berganda Y = 19,539 + 0,059X1 

+ 0,209X2. 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan1, Lingkungan Kerja2, Motivasi Kerja3 

ABSTRACT 

Abstracts - This study aims to determine the influence of motivation and work environment in the company PT 

Bank Rakyat Indonesia Branch Office of the TNI Headquarters in Cilangkap. The population used in this study 

were 50 employees of the company. The data collection technique used a Google Form questionnaire and data 

processing using SPSS 25 with a probability sampling method. Data testing was carried out by data analysis, 

classical assumption test, T test, F test, coefficient of determination and correlation (R-Square). The results of the 

study showed that partially work motivation (X1) did not have a significant effect on employee performance (Y) 

and had a calculated t value of 0.394 <t table 2.011 and a Sig value of 0.695> 0.05. Then the work environment 

variable (X2) partially has a significant effect on employee performance (Y) and has a calculated t value of 2.324 

> t table 2.011 and a Sig value of 0.025 < 0.05. Furthermore, it is known that simultaneously the work motivation 

variable (X1) and the work environment (X2) have a significant effect on the employee performance variable (Y) 

with a calculated f value of 6.342 > f table 3.20 and a Sig value of 0.004 < 0.05. The multiple linear regression 

equation is Y = 19.539 + 0.059X1 + 0.209X2. 

Keywords: Employee Performance3,  Work Environment2, Work Motivation3 

  

1. PENDAHULUAN 
Dalam era persaingan bisnis yang semakin ketat, 

terutama pada sektor perbankan Indonesia baik antar 

bank konvensional maupun digital telah mendorong 

perubahan signifikan dalam sistem kerja perbankan. 

Kondisi tersebut tidak hanya mempengaruhi proses 

bisnis, namun juga berdampak terhadap motivasi kerja 

dan lingkungan kerja yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dalam menentukan keberhasilan 

sebuah bank untuk memenangkan kepercayaan 

nasabah. Karyawan yang memberikan layanan 

berkualitas dapat meningkatkan kepuasan nasabah, 

memperkuat loyalitas, dan pada akhirnya akan 

meningkatkan daya saing bank itu sendiri. Sebaliknya, 

pelayanan yang kurang memuaskan dapat membuat 

nasabah berpindah ke bank lain yang dianggap lebih 

responsif dan inovatif. 

Dalam konteks persaingan yang semakin ketat, 

karyawan menghadapi berbagai tantangan, seperti 

tekanan untuk memenuhi target pelayanan, kebutuhan 

untuk terus meningkatkan kompetensi, dan adaptasi 

terhadap teknologi baru yang diterapkan dalam layanan 
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perbankan. Oleh karena itu, perusahaan harus dapat 

memahami dan mengelola motivasi kerja serta 

menciptakan lingkungan kerja karyawan yang kondusif 

guna meningkatkan kinerja karyawan. Dengan 

demikian, bank dapat tetap kompetitif dan mampu 

memberikan layanan terbaik di tengah persaingan yang 

ada. 

Motivasi adalah Hasrat dalam bekerja yang 

disebabkan oleh kebutuhan, keinginan, dan kemauan. 

Dorongan ini mendorong individu untuk menggunakan 

energi fisik dan mental demi tercapainya tujuan yang 

diinginkan (Putranto & Wijaya, 2024). Motivasi kerja 

merupakan salah satu aspek yang penting dalam dunia 

kerja karena menentukan seberapa besar dorongan dan 

komitmen seseorang dalam menjalankan tugas, dan 

tanggung jawab dalam pekerjaannya. Motivasi kerja ini 

tidak hanya bersifat material, seperti gaji atau bonus 

dari perusahaan, namun bisa juga bersifat non-material, 

seperti rasa bangga dengan pekerjaan, keinginan untuk 

berkembang, dan harapan untuk mendapatkan 

pengakuan dari pekerjaan yang dilakukan. Dalam hal 

ini juga, motivasi kerja dapat berpengaruh positif bagi 

karyawan agar terus berinovasi dan memberikan 

performa terbaik dalam pekerjaannya. 

Menurut Veithzal Rivai dalam Jurnal Penelitian 

Ekonomi Manajemen dan Bisnis, motivasi adalah 

kondisi yang berpengaruh membangkitkan, 

mengarahkan, dan memelihara perilaku yang 

berhubungan dengan lingkungan kerja (Tama, 2022). 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan kondisi 

yang mendukung dan mempengaruhi aktivitas kerja, 

baik berupa ruang fisik, fasilitas, suasana, serta 

interaksi antarindividu di tempat kerja. Lingkungan 

kerja yang baik maupun menciptakan kenyamanan, 

meningkatkan produktivitas, serta menurunkan tingkat 

stres karyawan (Damayanti et al., 2025). Jika 

lingkungan kerja dapat menciptakan suasana yang 

kondusif maka akan mendorong semangat dan motivasi 

kerja karyawan. Karena dengan lingkungan kerja yang 

baik akan meningkatkan kepuasan kerja serta 

mendorong pencapaian kerja yang optimal. 

Lingkungan kerja menurut Hutagalung (2022) 

yaitu keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang, 

metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.  

Komitmen PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) 

Tbk terhadap pengembangan motivasi karyawan dan 

penciptaan lingkungan kerja yang kondusif tercermin 

pada penerapan kebijakan internal yaitu Respectful 

Workplace Policy (RWP). Kebijakan tersebut 

bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

aman, saling menghormati, dan bebas dari 

diskriminasi, pengucilan serta pembatas antara sesama 

karyawan. Selain itu, program insentif dan 

penghargaan juga diberikan untuk meningkatkan 

motivasi karyawan dalam bekerja. Dengan motivasi 

karyawan yang meningkat dan lingkungan kerja yang 

kondusif akan mendukung meningkatnya kinerja 

karyawan. 

Beberapa indikator yang meninjau kefokusan 

indentifikasi dari hasil penelitian variabel dapat 

diuraikan sebagai berikut : 

Dalam mengukur penelitian motivasi kerja 

menurut Arifin et al. (2022) terdapat tiga indikator yang 

dapat meningkatkan motivasi kerja diantaranya sebagai 

berikut : 

1. Kebutuhan akan prestasi 

2. Kebutuhan akan afiliasi 

3. Kebutuhan akan kekuasaan 

Selanjutnya, dalam mengukur penelitian 

lingkungan kerja, menurut Budiasa (2021) terdapat 

tiga indikator yang dapat mempengaruhi 

peningkatan kinerja karyawan diantaranya : 

1. Suasana kerja 

2. Hubungan dengan kerja 

3. Tersedianya fasilitas atau perlengkapan kerja 

Meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu 

organisasi atau perusahaan juga dipengaruhi 

beberapa indikator menurut Menurut 

Mangkunegaran (2017) dalam Octavia & Basri 

(2024) diantaranya : 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Pelaksanaan tugas 

4. Tanggung jawab 

 

Penelitian Relevan 

Tabel 1. Penelitian Relevan 

 

Peneliti Judul 

Khaifi (2022) Pengaruh Motivasi 

Kerja dan Lingkungan 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan di PT 

Pertamina RU II 

Sungai Pakning 

Asyifa et al., (2023) Pengaruh Motivasi dan 

Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT 

Angkasa Pura Support 

Merlisa et al., (2023) Pengaruh Lingkungan 

Kerja dan Motivasi 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT 

Baturaja Multi Usaha 

Sumber : (Hafizah, 2025) 

 

Berdasarkan hasil observasi awal di PT Bank 

Rakyat Indonesia KC Mabes TNI Cilangkap, 

ditemukan beberapa permasalahan yaitu : karyawan 

yang dituntut untuk overtime secara rutin menimbulkan 

kelelahan fisik dan mental yang bisa berdampak negatif 

pada kestabilan motivasi kerja. Selain itu mutasi 

pimpinan dalam waktu singkat juga menambah beban 

adaptasi karyawan yang berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu lingkungan kerja juga masih terdapat 

permasalahan seperti fasilitas kantor yang terbatas 

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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hanya tersedianya satu printer untuk satu ruangan yang 

digunakan oleh berbagai divisi,  komputer dengan 

spesifikasi yang tidak terkini juga menyebabkan 

terhambatnya aktivitas kerja, selain itu keterbatasan 

tenaga IT yang hanya terdapat satu orang sehingga 

penanganan masalah teknis menjadi terkendala. Hal 

tersebut berpotensi menurunkan kenyamanan dan 

kepuasan karyawan yang secara langsung berdampak 

pada kinerja karyawan. 

Kerangka berpikir dalam penelitian ini adalah 

Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) 

sebagai variabel independen, yang dapat diartikan 

bahwa variabel tersebut yang memberikan pengaruh. 

Di sisi lain, variabel Kinerja Karyawan (Y) berperan 

sebagai variabel yang terpengaruh oleh kedua faktor 

tersebut atau dapat dikatakan sebagai variabel 

dependen. Adapun gambar kerangka berpikir dalam 

penelitian ini sebagai berikut :  

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 

Gambar 1.Kerangka Berpikir 

 

Menurut Mayasari & Safina (2021) hipotesis 

merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 

pertanyaan. Mengacu pada kerangka berpikir 

sebelumnya, maka hipotesis yang dapat dibentuk 

adalah sebagai berikut : 

1. Hipotesis Motivasi Kerja (X1) 

H0= Diduga Motivasi Kerja (X1) tidak berpengaruh 

secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y)  

H1= Motivasi Kerja (X1) berpengaruh secara parsial 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

2. Hipotesis Lingkungan Kerja (X2) 

H0= Diduga Lingkungan Kerja (X1) tidak berpengaruh 

secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y)  

H1= Diduga  Lingkungan Kerja (X2)  berpengaruh 

secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

3. Hipotesis Kinerja Karyawan (Y) 

H0= Diduga Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja 

(X2) secara bersama tidak berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

H3= Diduga Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja 

(X2) secara bersama berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

 

2. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif 

yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Mabes 

TNI Cilangkap.   

Dalam penelitian ini menggunakan metode 

Probability Sampling dengan menggunakan teknik 

sampling jenuh. Menurut Palupi (2025) sampling jenuh 

dapat diartikan sebagai teknik pengambilan sampel di 

mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel, 

khususnya saat populasi relatif kecil, sehingga data 

dapat dianalisis tanpa sampling acak. Jumlah sampel 

yang diambil adalah seluruh karyawan pada PT Bank 

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Mabes TNI 

Cilangkap yang berjumlah 50 orang.  

Metode pengumpulan data ialah teknik atau cara-

cara yang digunakan oleh peneliti untuk 

mengumpulkan data, dapat dilakukan melalui : angket, 

wawancara, pengamatan, ujian, dokumentasi dan 

lainnya (Rumina, 2024).Teknik pengumpulan data 

adalah suatu metode untuk mendapatkan informasi 

yang dibutuhkan dalam penelitian yang akan dianalisis 

untuk mencapai tujuan penelitian. 

Dalam penelitian ini menggunakan teknik 

pengumpulan data berdasarkan angket (kuesioner) 

melalui google. Skala pengukuran yang digunakan oleh 

peneliti yaitu skala likert. Skala ini digunakan untuk 

menunjukkan tingkat  sikap atau persepsi seseorang 

tentang persoalan yang diteliti. Adapun pemberian 

bobot dalam kuesioner (angket) menggunakan skala 

likert, yaitu : 

Tabel 2. Skala Likert 

 

 

 

 

 
 

 

Sumber : (Hafizah, 2025) 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Teknik analisis data yang digunakan oleh peneliti 

adalah statistik deskriptif. Statistik deskriptif bertujuan 

untuk mendeskripsikan dan memberikan Gambaran 

terhadap objek atau subjek yang diteliti menggunakan 

data sampel atau data populasi sebagaimana adanya  

(Asrulla et al., 2023). Terdapat dua variabel independen 

yang dibahas yaitu Motivasi Kerja (X1) dan 

Lingkungan Kerja (X2) serta satu variabel dependen 

yaitu Kinerja Karyawan (Y).  

 

3.1. Uji Kualitas Data 

Uji Validitas 

Uji  Validitas menurut Sugiono et.al “Ketepatan 

dan kecermatan instrumen dalam menjalankan fungsi 

ukurnya yakni mengukur apa yang seharusnya diukur” 

(Arikayanti et al., 2024). Uji validitas ini dilakukan 

untuk mengukur apakah data yang sudah diperoleh 

merupakan data yang valid atau tidak, dengan 

menggunakan alat ukur yang telah digunakan yaitu 

kuesioner atau angket. 

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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Tabel 3. Uji Validitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Sumber : (Hafizah, 2025) 

Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa semua 

indikator dalam variabel penelitian memiliki nilai 

alpha 0,05 serta nilai r hitung > r tabel yaitu (df = n-2 

= 50-2 = 48) = 0,279, sehingga semua data dalam 

penelitian ini dinyatakan valid.  

 

Uji Reliabilitas  

Menurut  Gozali, untuk mengukur reliabilitas 

dapat menggunakan metode pengukuran satu kali. 

Pengukuran dilakukan hanya sekali dan hasilnya 

dibandingkan dengan pertanyaan lain atau diukur 

korelasi antar jawaban pertanyaan (Lamato & Liwang, 

2023).  

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 

 

Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa  motivasi 

kerja (X1) memiliki nilai Cronbach’s Alpha 0,764, 

lingkungan kerja (X2) memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

0,851, dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha 0,780 yang dimana jika nilai 

Cronbach’s Alpha minimal 0,60 memiliki reliabilitas 

yang baik atau reliabel. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

masing-masing variabel yang diperoleh dari instrumen 

pernyataan pada kuesioner dinyatakan reliabel. 

3.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Menurut Priyatno (2020), uji normalitas dapat 

dilakukan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov, 

Shapiro-Wilk, atau visualisasi seperti histogram dan P-

P Plot. Jika nilai signifikansi pada uji Kolmogorov-

Smirnov (Asymp. Sig.) lebih dari 0,05, maka data 

residual dianggap berdistribusi normal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : (Hafizah, 2025) 

Gambar 2. Grafik Uji Normalitas  
 

       Berdasarkan gambar dapat diketahui bahwa titik-

titik residual menyebar pada sekitar garis diagonal 

secara dekat. Maka dari hasil uji normalitas 

menggunakan Normal P-P Plot of Regression 

Standardized Residual dapat disimpulkan bahwa data 

dalam penelitian ini memiliki distribusi yang normal. 
 

Tabel 4. Uji Normalitas Kolmogorov 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : (Hafizah, 2025) 

  

 Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa nilai 

signifikansi Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,200 > 

0,05 maka dapat disimpulkan data yang digunakan 

dalam penelitian memiliki distribusi yang normal. 

 

Uji Multikolinearitas 

 Menurut Widarjono (2020) menyatakan bahwa 

multikolinearitas dapat dideteksi melalui nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) dan Tolerance. Model dianggap 

bebas multikolinearitas jika nilai VIF < 10 dan nilai 

Tolerance > 0,1. 

 

Tabel 5. Uji Multikolinearitas 

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 
 

 Berdasarkan tabel dapat disimpulkan bahwa 

variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki 

nilai Tolerance 0,536 dan nilai VIF (Variance Inflation 

Factor)  1,865 < 10,00. Maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja tidak 

terjadi multikolinearitas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 Menurut Kuncoro (2021), pengujian 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode 

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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Glejser atau visualisasi scatterplot. Dalam metode 

Glejser, residual diregresikan terhadap variabel 

independen. Jika nilai signifikansi masing-masing 

variabel > 0,05, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

Tabel 6. Uji Heteroskedastisitas 

Sumber : (Hafizah, 2025) 

 

 Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa hasil uji 

heteroskedastisitas menunjukkan variabel motivasi 

kerja (X1) dengan nilai 0,340 dan variabel lingkungan 

kerja (X2) dengan nilai 0,792. Kedua variabel tersebut 

memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Maka 

dapat disimpulkan dalam penelitian ini tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : (Hafizah, 2025) 

Gambar 3. Scatterplot Defendant Variabel : Kinerja 

Karyawan 

 Berdasarkan gambar dapat diketahui bahwa titik 

tersebar dan acak serta tidak membentuk pola tertentu. 

Maka dari hasil uji heteroskedastisitas menggunakan 

Scatterplot dapat disimpulkan bahwa data dalam 

penelitian ini memiliki residual konstan. 

 

3.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

 Analisis regresi linear berganda merupakan 

sebuah metode yang digunakan untuk memprediksi 

suatu nilai atau memahami hubungan antar variabel. 

 

Tabel 7. Analisis Regresi Linear Berganda 

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 
 

 Berdasarkan tabel dapat diketahui persamaan 

regresi linier berganda yaitu Y = 19,539 + 0,059X1 + 

0,209X2. Interpretasi nilainya yaitu :  

1. Konstanta sebesar 19,539 menunjukkan nilai 

Kinerja Karyawan saat Motivasi dan Lingkungan 

Kerja bernilai nol. 

2. Koefisien X₁ (Motivasi Kerja) sebesar 0,059 

berarti setiap peningkatan satu unit Motivasi Kerja 

akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 

0,059, tetapi pengaruh ini tidak signifikan terhadap 

karyawan PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) 

Tbk. Cabang Mabes TNI Cilangkap. 

3. Koefisien X₂ (Lingkungan Kerja) sebesar 0,209 

berarti setiap peningkatan satu unit Lingkungan 

Kerja akan meningkatkan Kinerja Karyawan 

sebesar 0,209 secara signifikan terhadap karyawan 

pada PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. 

Cabang Mabes TNI Cilangkap. 

 

3.4 Uji Hipotesis 

Uji T (Parsial) 

 Menurut Widarjono (2020), uji T dilakukan untuk 

menguji koefisien regresi secara parsial apakah 

signifikan atau tidak dalam mempengaruhi variabel 

terikat. Jika nilai sig.(p-value) < 0,05, maka variabel 

independen tersebut berpengaruh secara signifikan 

terhadap variabel dependen. 

 

Tabel 8. Hasil Uji T (Parsial) 

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 

 

 Berdasarkan tabel variabel motivasi kerja dan 

lingkungan kerja dapat diketahui bahwa :  

1. Nilai sig. untuk variabel Motivasi Kerja (X1) 

sebesar 0,695 > 0,05 dan nilai thitung 0,394 < 

ttabel 2,011. Sehingga dapat dikatakan bahwa 

dalam pengujian ini tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Motivasi Kerja (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

2. Nilai sig. untuk variabel Lingkungan Kerja (X2) 

sebesar 0,025 < 0,05 dan nilai thitung 2.324 > 

ttabel 2,011. Sehingga dapat dikatakan bahwa 

dalam pengujian ini terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Lingkungan Kerja (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

 

Uji F (Simultan) 

 Menurut Priyatno (2020), uji F bertujuan untuk 

menguji signifikansi seluruh variabel independen 

dalam model regresi. Apabila nilai signifikansi < 0,05, 

maka dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel 

independen secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 

 

Tabel 9. Hasil Uji T (Parsial) 

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 
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Berdasarkan tabel diketahui bahwa nilai signifikan 

untuk pengaruh variabel motivasi kerja (X1) dan 

lingkungan kerja (X2) secara bersama-sama terhadap 

variabel lingkungan kerja (Y) Adalah sebesar 0,004. 

Dimana jika nilai Sig < 0,05 atau 0,004 < 0,05 dan nilai 

F hitung 6,342 > dari F tabel 3,20 sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima. Maka dapat disimpulkan secara 

simultan variabel motivasi kerja (X1) dan lingkungan 

kerja (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel kinerja karyawan (Y) 

 

3.5 Uji Koefisiensi Determinasi 

Uji Koefisiensi Determinasi Parsial 
 

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi Parsial 

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 

 

Berdasarkan tabel untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh dari masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen dapat 

menggunakan rumus KD = Coefficients Beta X 

Coefficients Correlation Zero-Order X 100%. 

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien determinasi 

parsial, maka diperoleh hasil sebagai berikut : 
 

Tabel 11. Hasil Hitung Koefisien Determinasi Parsial 

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 

 

 Berdasarkan tabel di atas, maka dapat diketahui 

hasil uji koefisien determinasi secara parsial yang telah 

dilakukan diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 

1. Motivasi Kerja (X1) memberikan kontribusi 

sebesar 2,44% terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

secara parsial. Nilai ini menunjukkan bahwa 

pengaruh variabel Motivasi Kerja (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) relatif kecil. 

2. Lingkungan Kerja (X2) memberikan kontribusi 

sebesar 18,84% terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

secara parsial. Nilai ini menunjukkan bahwa 

Lingkungan Kerja (X2) memberikan pengaruh 

yang cukup besar terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

 

Uji Koefisiensi Determinasi Simultan 

 

Tabel 12. Hasil Hitung Koefisien Determinasi 

Simultan 

 
Sumber : (Hafizah, 2025) 
 

Berdasarkan tabel diketahui nilai R Square 

sebesar 0,213 yang menunjukkan bahwa variabel 

motivasi kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2) 

mempunyai pengaruh cukup walaupun masih terbilang 

minim terhadap kinerja karyawan (Y). kemudian 

dikalikan dengan 100% sesuai dengan rumus uji 

koefisien determinasi (R2 x 100%), maka diperoleh 

nilai koefisien determinasi motivasi kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 

21,3% dan sisanya 78,7% dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak dilakukan dalam penelitian ini seperti 

mutasi karyawan, gaya kepemimpinan, beban kerja, 

budaya kerja, worklife balance, kerjasama tim dan 

disiplin kerja. 

 

3.6 Pembahasan 

 Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa 

secara parsial motivasi kerja (X1) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) dan memiliki 

nilai t hitung 0,394 < t tabel 2,011 dan nilai Sig 0.695 

> 0,05. Kemudian variabel lingkungan kerja (X2) 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y) dan memiliki nilai t hitung 2,324 > t tabel 

2,011 dan nilai Sig 0,025 < 0,05. Selanjutnya diketahui 

secara simultan variabel motivasi kerja (X1) dan 

lingkungan kerja (X2) mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) 

dengan nilai f hitung 6,342 > f tabel 3,20 dan nilai Sig 

0,004 < 0,05. Persamaan regresi linier berganda Y = 

19,539 + 0,059X1 + 0,209X2. 

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap pengaruh 

kinerja karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia Kantor 

Cabang Mabes TNI Cilangkap, dapat disimpulkan 

beberapa hal sebagai berikut :  

1. Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan karena nilainya hanya 

sebesar 2,44%.  

2. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan sebesar 18,84%.  

3. Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan sebesar 21,3%. Sisanya sebesar 78,7% 

(100% - 21,3%) dipengaruhi dari faktor lain di luar 

penelitian. Tidak hanya sekedar mengulang 

abstrak, atau menulis ulang hasil-hasil penelitian. 

Saran 

1. Meskipun Motivasi Kerja tidak menunjukkan 

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan secara parsial, penulis berpendapat 

bahwa motivasi tetap merupakan salah satu faktor 

yang penting dalam menunjang kinerja karyawan 

disuatu perusahaan. Oleh karena itu mengevaluasi 

ulang pendekatan motivasi yang diterapkan di 

perusahaan perlu dilakukan misalnya memahami 
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kebutuhan dan preferensi karyawan, memberikan 

penghargaan yang sesuai kepada karyawan atas 

pencapaian yang sudah dilakukan, dan juga 

menciptakan suasana kerja yang mendukung 

pertumbuhan karyawan. 

2. Lingkungan Kerja yang sudah terbukti memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

membuktikan bahwa suasana dan kondisi kerja di 

perusahaan sudah memberikan rasa nyaman, 

aman, dan harmonis kepada karyawan. Namun 

perlu untuk dilakukan peningkatan terkait aspek-

aspek fisik dan non-fisik lingkungan kerja agar 

dapat mendorong produktivitas karyawan lebih 

maksimal. 

3. Motivasi Kerja secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan, namun secara simultan bersama 

Lingkungan Kerja mampu memberikan pengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. Oleh karena itu, 

perusahaan sebaiknya tidak mengabaikan salah 

satu faktor, melainkan terus mengembangkan 

strategi yang mampu mengoptimalkan upaya 

peningkatan motivasi dengan perbaikan 

lingkungan kerja secara bersamaan agar 

mendapatkan hasil yang lebih optimal. 
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