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Abstract: Work motivation is a form of someone's attitude that gives a positive attitude, especially in the 

work environment and employee performance. This study aims to examine the effect of impact of work 

motivation between the work environment and employee performance, especially at PT. Reka. The 

method used in this study uses a quantitative approach with a sample of 155. The analysis technique 

uses a component- or variant-based SEM-Partial Least Square (PLS) with a validity test <0.5 and 

reliability>0.6 and uses an outer model test followed by hypothesis testing. The results show that the 

work environment affects work motivation and employee performance, motivation affects employee 

performance, and the role of motivation has an important role and has an indirect effect on the work 

environment on employee performance. 
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Abstrak: Motivasi kerja merupakan bentuk sikap seseorang yang memberikan sikap positif khususnya 

pada lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh dampak 

motivasi kerja antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan khususnya pada PT. Reka. Metode yang 

digunakan dalam penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel 155. Teknik analisis 

menggunakan SEM-Partial Least Square (PLS) yang berbasis komponen atau varian dengan uji validitas 

<0,5  dan realibilitas >0,6 serta menggunakan uji outer model dilanjutkan dengan uji hipotesis. Hasil 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan, 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan peran motivasi memiliki peranan penting serta 

berpengaruh secara tidak langsung antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
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PENDAHULUAN  

Motivasi kerja membentuk sikap (attitude) seorang karyawan dalam menghadapi 

situasi dalam pekerjaan. Motivasi kerja berpengaruh terhadap sikap positif seseorang 

yang akan memberikan dampak pada kinerja pegawai dalam bidang tugasnya.  Motivasi 
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adalah kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 

organisasi (Pramularso, 2018).  Menurut Fathiah et al (2019), motivasi kerja sebagai hal 

yang mendorong seseorang melakukan sesuatu dan mengeluarkan seluruh usaha dan 

energinya. Sifat dan intensitas motivasi setiap orang berbeda-beda tergantung pada 

berbagai pengaruh yang ada pada suatu waktu tertentu. Peran motivasi sendiri sudah 

menjadi dasar dalam peningkatan kinerja dikarenakan dengan adanya motivasi diharpkan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam segi produktufitas maupun target capian 

dalam suatu perusahan.  

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu lingkungan kerja fisik berupa keadaan 

kantor, kebersihan dan fasilitas yang disediakan perusahaan. Kenyamanan lingkungan 

kerja yang diperoleh karyawan dapat memberikan dampak rasa memiliki karyawan 

terhadap perusahaan, sehingga tercipta suasana kekeluargaan dalam perusahaan. 

Lingkungan kerja yang kondusif juga dapat membantu para karyawan untuk lebih mudah 

dalam bekerja sama dengan karyawan lainnya. Lingkungan kerja yang nyaman akan 

memberikan dampak yang baik terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dalam 

penelitian Yuliantari, K., & Prasasti, I. (2020) dimana dengan adanya lingkungan yang 

baik akan mempengaruhi secara langsung terhadap kinerja.  

Kinerja sendiri merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 

standar hasil kerja, target atau sasaran serta kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 

dan telah disepakati bersama (Indriani, 2021). Kinerja mengacu pada prestasi kerja 

karyawan diukur berdasarkan standard atau kriteria yang telah ditetapkan organisasi. 

Pengelolaan sumber daya manusia untuk mencapai kinerja karyawan yang tinggi 

memerlukan upaya keras dari perusahaan. 

 Mangacu kerangka konsep terdahulu yakni Basori, M. A., Prahiawan, W., & 

Daenulhay. (2017); Bukhari, & Pasaribu, S. E. (2019); Amelia, et. al (2020); Arianto, N., 

& Kurniawan, H. (2021) tentang lingkungan, motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Maka dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dampak pengaruh motivasi antara 

lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan studi pada PT. Rekaindo 

Global Jasa atau bisa disebut dengan PT. Reka. Berdasarkan temuan-temuan penelitian 

terdahulu sesuai dengan fenomena yang ditemukan diantaranya linkungan kerja bahwa 

menunjukkan bahwa 1) suasana kerja pada PT Rekaindo Global Jasa Madiun cukup 
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kondusif sehingga karyawan mampu bekerja dengan maksimal, 2) tersedia fasilitas yang 

lengkap dan dalammkondisi baik. Akan tetapi ada beberapa karyawan yang beranggapan 

bahwa lingkungan kerja pada PT Rekaindo Global Jasa Madiun kurang baik dikarenakan 

ada beberapa karyawan yang memiliki hubungan kurang baik antar sesama karyawan dan 

atas. Hal tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa bahwa lingkungan kerja baik, maka kinerja karyawan 

juga akan baik, sebaliknya jika lingkungan dirasa kurang baik, maka akan terjadi 

penurunan kinerja karyawan.  

Hal ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Prakoso et al (2014), Lestary 

& Harmon (2017), Yuliantari & Prasasti (2020) bahwa terdapat pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan. Sama halnya dengan motivasi pada PT. Rekaindo 

ditunjukkan dengan karyawan merasa bahwa pihak PT Rekaindo Global Jasa Madiun 

mampu memberikan gaji yang sesuai dengan tepat waktu. Pihak PT Rekaindo Global Jasa 

Madiun juga rutin memberikan promosi kepada karyawan pada waktu yang telah 

ditentukan. Oleh karena itulah motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Rekaindo Global Jasa Madiun. Sama halnya penelitian yang 

dilakukan oleh Josephine & Harjanti (2017), Sudarso et al (2020), yang menjelaskan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan moitivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

MOTIVASI KERJA 

Menurut Anggraeni et al (2016) motivasi kerja adalah sesuatu yang dapat 

menimbulkan semangat atau dorongan bekerja individu atau kelompok terhadap 

pekerjaan guna mencapai tujuan. Motivasi kerja karyawan adalah kondisi yang membuat 

karyawan mempunyai kemauan atau kebutuhan untuk mencapai tujuan tertentu melalui 

pelaksanaan suatu tugas.  Menurut Octaviani (2019) motivasi kerja merupakan hasil dari 

akumulasi kebiasaan atau karakter seseourang dengan lingkungan, seperti situasi 

tempatnya bekerja, atasannya, rekan-rekannya, peraturan perusahaan dan sarana 

pendukung kerjanya. Motivasi kerja adalah suatu keinginan dan dorongan didalam diri 

pegawai untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Berdasarkan 

uraian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi timbul karena adanya kebutuhan dan 

keinginan yang selanjutnya mendorong terbentuknya suatu perilaku sehingga mencapai 
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tujuan tertentu. Menurut Julistia (2015), ada 3 (tiga) dimensi diantaranya arah perilaku, 

tingkat usaha, dan tingkat kegigihan. 

LINGKUNGAN KERJA 

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan yang harus dihadapi oleh individu 

dalam lingkup ruang kerja. Lingkungan kerja dapat dikatakan sebagai upaya penyesuaian 

diri individu dalam tatanan lingkup kerja, baik lingkungan kerja scara fisik maupun 

psikis. Menurut (Norawati et al., 2021), lingkungan kerja dapat diartikan sebagai 

keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, 

metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai 

kelompok. Lebih lanjut menurut Arianto & Kurniawan (2021) menyatakan lingkungan 

kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai kelompok.. 

Menurut Cintia & Gilang (2016) lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan 

prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, 

fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga 

hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut. Lingkungan kerja 

merupakan lingkungan fisik tempat karyawan bekerja. Lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas 

yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan, dan lain-lain (Mulia & 

Saputra, 2021). Berdasarkan pengertian beberapa ahli diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa lingkungan kerja dapat dipahami sebagai keseluruhan suasana dan nuansa yang 

ada ditempat kerja, yang dirasakan oleh individu dilingkup tersebut yang meliputi 

perkakas atau alat-alat yang berhubungan langsung atau tidak langsung dengan para 

karyawan saat mereka bekerja. 

KINERJA KARYAWAN 

Kinerja karyawan yang baik akan selalu mencerminkan rasa tanggung jawab yang 

besar dalam setiap tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan. maka dalam hal ini 

dinyatakan kinerja karyawan karyawan dapat mendorong semangat para karyawan, maka 

dari itu pimpinan harus selalu berusaha memperhatikan bawahannya agar kinerja 

karyawan karyawanya berjalan dengan baik tanpa kendala. Menurut Mulyadi (2021), 



Robby Sandhi Dessyarti 

 

 270 

kinerja karyawan merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada pada diri 

pekerja. Fachreza et al., (2018), mendefinisikan kinerja karyawan sebagai hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

tanggung jawab dan wewenang masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

Dari definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah ketersedian 

seseorang atau kelompok dalam melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya 

yang sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan oleh suatu 

perusahaan. 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dikarenakan peneliti ingin 

menguji hubungan kausalitas dalam hal dampak motivasi antara lingkungan kerja dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 

obyek/ subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sampel merupakan bagian 

dari populasi yang ingin diteliti oleh peneliti. Sampelnya adalah seluruh karyawan PT 

Rekaindo Global Jasa Madiun yang berjumlah 155 orang. Teknik penelitian ini 

menggunakan menggunakan pendekatan  Partial Least Square (PLS). PLS adalah model 

persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian 

(Ghozali, 2016) dengan uji validitas <0,5  dan realibilitas >0,6 serta menggunakan uji 

outer model dilanjutkan dengan uji hipotesis.  

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

PENGUJIAN OUTER MODEL 

A. Convergent Validity dilakukan dengan melihat item reliability yang ditunjukkan oleh 

loading factor. Bahwa seluruh indikator pada masing-masing variabel dalam penelitian 

ini memiliki nilai loading  factor  yang  lebih  besar  dari  0,70  dan  dikatakan valid. 

 

 
Tabel 1. Nilai Loading Factor 

 

Variabel Indikator Outer Loading 

Lingkungan Kerja LK11 0,814 

 LK12 0,701 

 LK21 0,828 
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 LK22 0,858 

 LK31 0,717 

 LK32 0,761 

 LK41 0,704 

Motivasi Kerja   MK12 0,799 

   MK21 0,703 

 MK22 0,769 

 MK31 0,849 

 MK32 0,856 

 MK51 0,843 

 MK52 0,729 

  Kinerja Karyawan KR11 0,709 

 KR12 0,702 

 KR21 0,858 

 KR22 0,722 

 KR31 0,828 

 KR32 0,746 

 KR51 0,787 

 KR52 0,743 

Sumber: Data Primer Diolah, 2022 

B. Discrimminant Validity merupakan suatu model pengukuran korelasi  antara  konstrak  

dengan  indikatornya lebih  tinggi daripada  korelasi  dengan  indikator  dari  konstrak  

blok lainnya, setelah dilakukan pengolahan data dengan menggunakan Smart PLS 3.2 

hasil discriminant validity dapat ditunjukkan pada Tabel 2. 

Tabel 2. Discrimminant Validity 

Variabel Lingkungan Motivasi Kinerja 

Lingkungan 0,761   

Motivasi 0,431 0,77  

Kinerja 0,332 0,422 0,792 

  Sumber: Data Primer Diolah, 2022 

 

Langkah selanjutnyai, dengan membandingkan nilai akar AVE dengan korelasi antar 

konstrak. Nilai AVE yang baik  disyaratkan memiliki nilai lebih besar dari 0,50. Dalam 

penelitian ini, nilai AVE dan akar kuadrat AVE untuk masing-masing konstrak dapat 
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ditunjukkan pada Tabel 3. 

 

Tabel 3. Nilai AVE dan Akar Kuadrat AVE 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 
rho_A AVE 

Lingkungan 

Kerja 
0,904 0,94 0,593 

Motivasi Kerja 0,905 0,921 0,627 

Kinerja 

Karyawan 
0,898 0,932 0,58 

           Sumber: Data Primer Diolah, 2022 

 

Berdasarkan Tabel 3 semua konstrak menunjukkan nilai AVE yang lebih besar 

dari 0,50 yaitu dengan nilai terkecil 0,580 untuk variabel kinerja karyawandan terbesar 

0,651 untuk variabel kompetensi karyawan. Nilaitersebut sudah memenuhi persyaratan 

sesuai dengan batas nilai minimum AVE yang ditentukan yaitu 0,50. 

 

C. Composite Reliability dengan melihat reliabilitas konstrak atau variabel laten yang 

diukur dengan nilai composite reliability. Konstruk dinyatakan reliabel jika composite 

reliability mempunyai nilai > 0,7 maka konstrak dinyatakan reliable. Hasil output 

SmartPLS untuk menilai Composite Reliability dapat ditunjukkan pada Tabel 4. 

 

Tabel 4. Composite Reliability 

Variabel Reliabilitas 

Lingkungan Kerja 0,921 

Motivasi Kerja 0,921 

Kinerja Karyawan 0,917 

     Sumber: Data Primer Diolah, 2022 

 

D. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner model (model 

struktural). Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak 

diantaranya dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstruk,t-statistik, dan P-

values. Pengujian hipotesis penelitian ini denganbantuan software SmartPLS (Partial 

Least Square) 3.2. Statistik uji yang  digunakan  pada  penelitian ini adalah   t-statistik > 
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1,96 dengan tingkat signifikasi P-value 0,05 ( 5 %) dan koefisien beta bernilai positif. 

Nilai pengujian hipotesis penelitian ini dapat ditunjukkan pada Gambar 4.1. 

Tabel 4. Composite Reliability 

 Original 

Sampel 

Sample 

Mean (M) 

Standart 

Deviation 

TStatistics 

(IO/ 
 

P 

Values (STDEV) STDEVI) 

Lingkungan Kerja -> Motivasi 

Kerja 
0,317 0,3 0,111 2.702 0,004 

Lingkungan Kerja -> Kinerja 

Karyawan 
0,261 0,275 0,114 2.412 0,014 

Lingkungan Kerja -> Motivasi 

Kerja ->Kinerja Karyawan 
0,105 0,109 0,039 2,692 0,005 

Sumber: Data Primer Diolah, 2022 

Hipotesis1: Menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi. Hasil pengujian 

menunjukkan nilai P valuelingkungan kerjaterhadap motivasi kerja sebesar 0,014 dan t-

statistik yaitu sebesar 2,702.  Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan. Karena t-

statistik > 1,96 dengan p value < 0,05 sehingga hipotesis pertama diterima. Hal tersebut 

membuktikan bahwa lingkungan kerja (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja (Z). Implikasi dalam penetian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

pada PT. Reka berdampak besar terhadap peningkatan motivasi dengan menilai hubungan 

antar karyawan maupun atasan, terutama dalam lingkungan kerja dilihat dari segi fisik 

seperti ruangan memadai, ventilasi, pencahayaan, suhu ruangan dapat memberikan 

kenyamanan dalam bekerja. Temuan ini dperkuat dalam penelitian Prakoso et al., (2014) 

dan Josephine & Harjanti (2017) mengemukakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap motivasi. 

Hipotesis2: Menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil 

pengujian menunjukkan nilai P Value lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,014 dan t-statistik yaitu sebesar 2,412.  Dari hasil ini dinyatakan t-statistik 

signifikan. Karena t-statistik > 1,96 dengan P values< 0,05 sehingga hipotesis kedua 

diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa lingkungan kerja (X) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Implikasi dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa hubungan antara karyawan dengan sejawat ataupun atasan merupakan kunci 

kekeluargaan di lingkup pekerjaan. Adanya rasa kekeluargan serta memiliki dapat 

meningkatkan kepercayaan dan komitmen sehingga menumbuhkan dan meningkatkan 
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kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian Josephine & Harjanti (2017) dan 

Lestary dan Harmon, (2017).   

Hipotesis3: Menguji pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian 

menunjukkan P Value motivasi kerja kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,029 dan 

t-statistik yaitu sebesar 2,185. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan. Karena nilai 

t- statistik > 1,96 dengan p value < 0,05 sehingga hipotesis kelima diterima. Hal tersebut 

membuktikan bahwa motivasi kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y). Implikasi temuan dari pnelitian ini menjelaskan bahwa karyawan 

PT. Reka senang melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaaan selama bekerja. 

Dalam hal ini kesenangan karyawan ditunjukkan dengan karyawan merasakan nyawan 

dan menikmati pekerjaan serta berkerja pada PT. Reka. Hal ini mendukung temuan 

Ivanov & Usheva, (2021), Suci & Ismiyati, (2015), dan Imroatun & Sukirman, (2016). 

Hipotesis4: Menguji pengaruh dampak motivasi antara lingkungan kerja dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan P Value lingkungan kerja 

melalui motivasi  kerja sebagai variabel mediasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,005 

dan t-statistik yaitu sebesar 2,692. Dari hasil ini dinyatakant-statistik signifikan. Karena 

nilai t-statistik > 1,96 dengan p value < 0,05 sehingga hipotesis keenam diterima. Hal 

tersebut membuktikan bahwa dampak motivasi berpengaruh secara tidak langsung antara 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Implikasi temuan dalam penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi kerja harus menjadi bagian yang tidak boleh dilupakan 

dalam dalam menjalankan tujuan-tujuan perusahaan. Dalam hal ini motivasi kerja 

memliki peranan penting dalam meningkatkan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Khususnya pada PT. Reka motivasi berupa kompensasi dan pembayaran gaji, 

kesempatan promosi, kerja sama tim sudah terlaksana dengan baik sejalan dengan 

penelitiannya Josephine & Harjanti, (2017) dan Jayaweera, (2015). 

SIMPULAN 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan 

temuan penelitian sebagai berikut: 1) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT Rekaindo Global Jasa, 2) Lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Rekaindo Global 

Jasa. 3) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Rekaindo Global Jasa, dan 4) Dampak motivasi berpengaruh secara tidak langsung antara 
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lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
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