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Abstract 
 

This study aims to determine the effect of work motivation and work 

environment on employee performance at PT. Stanford Teknologi 

Indonesia - Jakarta. Both partially and simultaneously. The research 

method used is quantitative, namely a research method that uses 

numerical data or numbers to test hypotheses or answer research 

questions. This method focuses on measuring and analyzing data 

objectively and systematically. The population used is all employees at PT. 

Stanford Teknologi Indonesia - Jakarta with a research sample of 67 

employees through saturated sampling. Types of primary and secondary 

data include observation, interviews, questionnaires, and literature 

studies and documentation. Data analysis techniques used include testing 

data instruments, classical assumption tests, multiple linear regression 

tests, multiple correlation coefficient tests and determination, and 

hypothesis tests through t-tests and F-tests. partial research results work 

motivation has a positive and significant effect on employee performance 

at PT. Stanford Teknologi Indonesia - Jakarta. Work Environment 

partially has a positive and significant effect on employee performance at 

PT. Stanford Teknologi Indonesia - Jakarta. Simultaneously work 

motivation and work environment have a positive and significant effect on 

employee performance at PT. Stanford Technology Indonesia – Jakarta 

with a determination level of 91.6% while the remaining 8.4% is 

influenced by other factors or variables that were not studied 

 

Keywords: Work Motivation, Work Environment, Employee 

Performance. 

 

Abstrak 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Stanford Teknologi Indonesia– Jakarta. Baik secara parsial maupun 

simultan. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif yaitu metode penelitian yang 

menggunakan data numerik atau angka untuk menguji hipotesis atau menjawab pertanyaan 

penelitian. Metode ini berfokus pada pengukuran dan analisis data secara objektif dan sistematis. 

Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan pada PT. Stanford Teknologi Indonesia– Jakarta 
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dengan sampel penelitian berjumlah 67 karyawan melalui sampling jenuh. Jenis data primer dan 

sekunder diantaranya observasi, wawancara, kuesioner, serta studi kepustakaan dan dokumentasi. 

Teknik analisis data yang digunakan meliputi  pengujian terhadap instrumen data, uji asumsi klasik, 

uji regresi linier berganda, uji koefisien  korelasi berganda dan determinasi, serta uji hipotesis 

melalui uji t dan uji F. hasil penelitian secara parsial motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Stanford Teknologi Indonesia– Jakarta. Lingkungan 

Kerja secara parsial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Stanford Teknologi Indonesia– Jakarta. Secara simultan motivasi kerja dan lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Stanford 

Teknologi Indonesia – Jakarta dengan tingkat determinasi sebesar 91,6% sedangkan sisanya 8,4% 

dipengaruhi oleh faktor-faktor atau variabel lain yang tidak diteliti 
 

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Suatu perusahaan dalam menjalankan kegiatannya akan selalu berusaha untuk mencapai 

tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. Satu hal yang terpenting dalam pencapaian tujuan 

sebuah perusahaan bukan hanya terfokus kepada dana operasional, kemajuan teknologi serta sarana 

dan prasarana yang mencukupi. Namun, ada sumber daya manusia yang sangat fundamental 

posisinya dalam sebuah perusahaan. Menurut Irawan Dkk (2024:44) Sumber daya manusia adalah 

aset terpenting dalam sebuah perusahaan, hal ini karena perannya yang sentral. Oleh karena itu 

perlu ada perhatian lebih terhadap SDM agar semua elemen sistem yang terdapat dalam sebuah 

perusahaan berjalan dengan baik. Sumber daya manusia sendiri adalah seluruh kemampuan atau 

potensi penduduk yang berada di dalam suatu wilayah tertentu beserta karakteristik atau ciri 

demografis, sosial maupun ekonominya yang dapat dimanfaatkan untuk keperluan pembangunan. 

Menurut Hasibuan (2018:10), manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni yang 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja atau karyawan agar efisien dan efektif untuk 

membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Oleh karena itu, perusahaan 

memerlukan karyawan yang memiliki kinerja yang baik serta tinggi. Karena pada dasarnya, kunci 

keberhasilan atau kegagalan suatu perusahaan terletak   

pada karyawan perusahaan itu sendiri. Karyawan yang memiliki kemampuan serta 

kompetensi lebih tinggi dan baik dalam bekerja akan mampu memberikan kinerja yang tinggi 

terhadap perusahaan, sehingga ketika karyawan tersebut keluar maka perusahaan akan mengalami 

kerugian. Satu hal yang harus dipahami bahwa orang mau bekerja karena mereka ingin memenuhi 

kebutuhannya, baik kebutuhan yang disadari maupun kebutuhan yang tidak disadari, berbentuk 

materi atau non-materi, kebutuhan fisik maupun rohaniah. Pemberian motivasi ini banyak 

macamnya seperti pemberian gaji yang layak dan adil, pemberian promosi dan sebagainya. 

Hal ini dimaksudkan agar apapun yang menjadi kebutuhan karyawan dapat terpenuhi lalu 

diharapkan para karyawan dapat berkerja dengan baik dan merasa senang dengan semua tugas yang 

diembannya. Setelah karyawan merasa senang dengan pekerjaannya, para karyawan akan saling 

menghargai hak dan kewajiban sesama karyawan sehingga terciptalah suasana kerja yang kondusif, 

pada akhirnya karyawan dengan bersungguh-sungguh memberikan kemampuan terbaiknya dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dan ini berarti kinerja yang bagus yang akan ditunjukan 

oleh para karyawan, karena termotivasi untuk melaksanakan tugasnya dalam perusahaan. 

 Maka dari itu untuk memotivasi karyawan, pimpinan perusahaan harus mengetahui motif 

dan motivasi yang diinginkan oleh para karyawan dan untuk meningkatkan motivasi karyawan 

seperti halnya memberikan gaji yang sesuai dengan standar tentu akan membuat seorang karyawan 

merasa dihargai sesuai dengan apa yang telah dikerjakannya, serta mendapatkan promosi atas 



 
 
 
 
 

10423 
 

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA 

https://jicnusantara.com/index.php/jiic  

Vol : 2 No: 5, Mei 2025                                       

E-ISSN : 3047-7824 

kesetiaan melalui kinerja yang ia berikan selama bergabung diperusahaan dan juga ketika 

seseorang karyawan berprestasi tentu mereka menginginkan prestasi yang dihargai atau diakui. 
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Berdasarkan data Tabel 1.1 di atas data motivasi kerja Pada PT. Stanford Teknologi 

Indonesia  mengalami penurunan dari tahun ke tahun, penurun yang cukup signifikan pada 2023, 

dimana pada tahun 2021 terbilang baik dengan memperoleh nilai rata–rata 82,6%  dan mengalami 

penurunan menjadi 64,8 pada tahun 2023 dan pada tahun 2022 terbilang cukup dengan nilai rata–

rata 72,3. Namun pada tahun 2024 mengalami kenaikan tetapi masih di bawah rata-rata tahun 2021 

dengan nilai rata-rata 78,3.  pada pihak manajemen belum dapat menerapkan prinsip motivasi yang 

baik sehingga aspek aspek yang membuat karyawan nyaman terhadap pekerjaan nya menjadi tidak 

berjalan dengan semestinya. Motivasi yang baik harus disertai dengan pelatihan yang ada dan dapat 

membuat karyawan menjadi menyadari akan pekerjaannya sehingga timbul keinginan untuk 

bekerja lebih lagi dari dalam diri. Kepastian kerja dari para pemimpin perusahaan menjadi salah 

satu hal karyawan tidak berprestasi dari beberapa hal termasuk ketika karyawan mendapat 

kepastian akan kontrak nya dan kepastian bahwa dirinya sudah berada di perusahaan tersebut dan 

harus memberikan feedback baik menjadi hal yang masih harus dipertanyakan lebih lanjut kepada 

pihak manajemennya 

 
Berdasarkan data pada tabel 1.2 di atas, pada PT. Stanford Teknologi Indonesia menunjukkan 

bahwa pegawai merasa pencahayaan di tempat kerja masih kurang nyaman. sirkulasi udara di 

tempat kerja tidak mendukung aktivitas dalam bekerja, karyawan merasa kebersihan masih kurang 

terjaga sehingga menyababkan tidak nyamanan dalam bekerja, karyawan merasa penggunaan 

warna masih kurang baik sehingga tidak dapat fokus dalam bekerja, fasilitas kurang memadai 

sehingga hal ini menunjukan bahwa secara realita, lingkungan kerja yang ada di perusahaan belum 

memberikan kesesuain yang diharapkan 
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Berdasarkan data pada tabel 1.3 data di atas bahwa pencapaian target pada tabel hasil usaha 

dalam setiap tahunnya mengalami penurunan, pada tahun 2021 dengan persentase 48%, pada tahun 

2022 menurun sebesar 29% dan pada tahun 2023 mengalami penurunan yang sangat signifikan 

dari target sebesar -43%, selanjutnya pada tahun 2024 mengalami kenaikan, namun masih di bawah 

angka tahun 2021 yaitu dengan persentase 44%, sedangkan Target hasil yang harus dicapai yang 

diharapkan perusahan pertahunnya adalah minimal 50%, pencapaian kinerja semua aspek tidak 

tercapai dari target yang diharapkan. Data di atas menjelaskan bahwa kinerja karyawan masih jauh 

dari harapan dan tidak mencapai target. Dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh tidak sesuainya gaji yang diberikan, juga tidak adanya promosi atau pengangkatan karyawan 

tetap, serta penerangan ruang kerja yang belum maksimal dan hal ini juga dikarenakan kurangnya 

inisiatif dari para karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

1. Uji Instrumen Data 

Valid adalah menunjukkan derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada 

obyek dengan data yang dapat dikumpulkan oleh peneliti. Menurut Sugiyono (2019:361) 

berpendapat “Valid berarti terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang 

sesungguhnya”. Menurut Sugiyono (2019:168) berpendapat “Instrumen yang reliabel jika 

digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasilkan data yang 

sama”. Sedangkan menurut Ghozali (2019:47) berpendapat “Reliabilitas merupakan alat untuk 

menguji ke konsistenan jawaban responden atas pernyataan di kuesioner”. 
 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ketepatan data. Dalam penelitian ini uji 

asumsi klasik yang digunakan adalah Uji Normalitas, Uji Heterokedastisitas, dan Uji 

Multikolinearitas 

 

3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Menurut Sugiyono (2017:320), koefisien determinasi merupakan ukuran untuk mengetahui 

kesesuaian atau ketepatan antara nilai dugaan atau garis regresi dengan data sampel. Apabila 
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nilai koefisien korelasi sudah diketahui, maka untuk mendapatkan koefisien determinasi dapat 

diperoleh dengan mengkuadratkannya 

 

4. Uji Analisis Regresi  
Analisis regresi adalah salah satu analisis yang luas pemakaiannya. Analisis regresi digunakan 

untuk melakukan prediksi dan ramalan. Analisis regresi juga dapat digunakan untuk 

memahami variabel-variabel bebas mana saja yang dapat berhubungan dengan variabel terikat, 

serta untuk mengetahui bentuk hubungan tersebut. 
 

5. Uji Hipotesis 
Menurut Sugiyono (2017:105) menyatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian. Berdasarkan pengertian tersebut dapat disumpulkan 

bahwa hipotesis merupakan suatu perumusan jawaban sementara mengenai suatu maslaah 

yang dibuat untuk menjelaskan dan juga dapat mengarahkan penyelidikan maupun penelitian 

selanjutnya dan untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel bebas secara parsial terhadap 

variabel terikatnya. Hipotesis yang akan diuji dan dibuktikan dalam penelitian ini berkaitan 

dengan ada atau tidaknya pengaruh variabel bebas yang perlu diuji kebenarannya dalam suatu 

penelitian. Rancangan pengujian hipotesis digunakan untuk mengetahui korelasi dari kedua 

variabel yang diteliti. Tahap-tahap dalam rancangan pengujian hipotesis ini dimulai dengan 

penetapan hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha), pemilihan tes statistik, perhitungan 

nilai statistic dan penetapan tingkat signifikan 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Intrumen 

a. Uji Validitas 

 
Berdasarkan data tabel di atas, kesimpulan dari uji validitas ini dari 12 butir pernyataan, 

keseluruhan pernyataan dari tiap-tiap variabel dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai corrected item-total correlation lebih besar dari t tabel (0,240). Dapat disimpulkan 

bahwa butir-butir pernyataan dari masing-masing variabel dapat digunakan untuk 

mengukur dalam pengujian selanjutnya 
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Berdasarkan data tabel di atas, kesimpulan dari uji validitas ini dari 10 butir pernyataan, 

keseluruhan pernyataan dari tiap-tiap variabel dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai corrected item-total correlation lebih besar dari t tabel (0,240). Dapat disimpulkan 

bahwa butir-butir pernyataan dari masing-masing variabel dapat digunakan untuk 

mengukur dalam pengujian selanjutnya 

 
Berdasarkan data tabel di atas, kesimpulan dari uji validitas ini dari 12 butir pernyataan, 

keseluruhan pernyataan dari tiap-tiap variabel dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai corrected item-total correlation lebih besar dari t tabel (0,240). Dapat disimpulkan 

bahwa butir-butir pernyataan dari masing-masing variabel dapat digunakan untuk 

mengukur dalam pengujian selanjutnya 

 

b. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan pada 

variabel Motivasi kerja (X1), dinyatakan Reliabel. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

Cronbach’s Alpha 0,867 > 0,600 dengan demikian data layak untuk diteruskan sebagai 

penelitian 
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Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan pada 

variabel Lingkungan Kerja (X2) dinyatakan Reliabel. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

Cronbach’s Alpha 0,868 > 0,600 dengan demikian data layak untuk diteruskan sebagai 

penelitian 

 
Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan pada 

variabel Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan Reliabel. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

Cronbach’s Alpha 0,868 > 0,600 dengan demikian data layak untuk diteruskan sebagai 

penelitian 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

 
 

Berdasarkan pada tabel  di atas hasil uji normalitas kolmogorov Smirnov diketahui nilai 

signifikan adalah 0,200 > 0,05 maka dapat disimpulkan nilai residual berdistribusi normal 
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Pola garis lurus atau mendekati garis diagonal, maka data tersebut berpotensi normal atau 

jika data menyebar pada sekitar garis diagonal mengikut arah garis diagonal atau grafik 

histogramnya, menunjukkan pola distribusi normal 

 

b. Ulji Mu lltikolinelaritas 

 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa tidak ada nilai tolerance  0,157 > 0,10 yang berarti 

tidak ada korelasi antar variabel independen. Hasil perhitungan nilai yang diperoleh, dapat 

diketahui bahwa nilai Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 6,388 < 10,00. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinieritas diantara variabel 

bebas 
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c. Uji Heteroskedastisitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada gambar di atas, dapat terlihat titik yang menyebar secara 

acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas maupun 

dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. 

 

d. Analisis Koefisien Korelasi Berganda Determinasi R2 

 
Dari tabel 4.18 di atas didapat nilai R Square sebesar 0.916 yang menunjukkan bahwa 

variabel Y (Kinerja Karyawan) dipengaruhi oleh variabel X1 (Motivasi) X2 (Lingkungan 

Kerja) sebesar 91,6 % dan 8,4% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 

diteliti 

 

3. Uji hipotesis 

 
Pengaruh Variabel Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan, Variabel Motivasi (X1) 

berpengaruh positif dan signifikam terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini terlihat dari 

signifikan Motivasi (X1) dengan nilai sig 0,000  <  0,05 dan nilai ttabe lebih besar dari ttabel 

(6.468  > 1,997), maka ho ditolak dan ha1 diterima. Sehingga hipotesi berbunyi terdapat 

pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan secara parsial diterima 
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Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan, Variabel Lingkungan 

Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikam terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini terlihat 

dari signifikan Lingkungan Kerja (X2) dengan nilai sig 0,000  <  0,05 dan nilai ttabe lebih 

besar dari ttabel (4.195 > 1,997), maka ho ditolak dan ha2 diterima. Sehingga hipotesi berbunyi 

terdapat pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan secara parsial diterima 

 

 
Dari tabel  di atas, dapat diperoleh melalui hasil Statistical SPSS ini berarti, uji hipotesis secara 

simultan yaitu untuk menguji seberapa besar pengaruh secara bersama-sama variabel bebas 

terhadap variabel terikat digunakan uji F. Untuk menentukan besarnya Ftabel dicari dengan 

ketentuan Hasil analisis menunjukkan bahwa df1= 3 - 1 = 2 dan df2= 67 - 2 = 65. Dengan 

asumsi bahwa k adalah variabel dan n adalah jumlah sampel, diperoleh df1 = (k-1) dan df2 = 

(n-k). 

Maka Ftabel = 54 Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung sebesar 349,014 dan sedangkan 

nilai Ftabel (lampiran) dk penyebut 65 adalah sebesar 3.14 signifikansi sebesar 0.000. Jadi Fhitung 

> Ftabel, (349,014 > 3.14) dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0.000 < 0.05). maka ho
3 ditolak 

dan ha3 diterima. Artinya bahwa secara bersama-sama variabel bebas yang terdiri dari variabel 

Motivasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Kinerja Karyawan (Y). 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mencari tahu apakah terdapat pengaruh 

motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Stanford Teknologi 

Indonesia- Jakarta, baik secara parsial maupun secara simultan. Atas temuan penelitian yang telah 

dilakukan dan dibahas pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

berdasarkan nilai persamaan regresi Y= 3,980 + 0,578. Maka dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja mempunyai koefisien regresi positif sebesar 0,578. Hasil uji parsial (uji t) antara 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai thitung 6,468 > dari ttabel 1,997 

dengan signifikasi 0,00 < 0,05 Hal ini menunjukan bahwa Ha1 diterima dan Ho1 ditolak 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

berdasarkan nilai  persamaan regresi Y= 3,980 + 0,422. Maka dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja mempunyai koefisien regresi positif sebesar 0,422. Hasil uji parsial (uji t) 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai thitung 4,195 > dari ttabel 

1,997 dengan signifikasi 0,00 < 0,05 Hal ini menunjukan bahwa Ha2 diterima dan Ho2 ditolak. 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara Motivasi kerja dan 

Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan berdasarkan nilai regresi linear berganda Y= 

3,980 + 0,578 + 0,422. dapat disimpulkan variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja 
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mempunyai konstanta positif sebesar 3,980. Hasil uji simultan (Uji F) antara motivasi kerja 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai Fhitung 349,014 > Ftabel 3,14 

dengan signifikasi 0,00 < 0,05 Hal ini menunjukan bahwa Ha3 diterima dan Ho3 ditolak. 

Koefisien Determinasi R Square (R²) sebesar 0,916, hal tersebut dapat disimpulkan bahwa 

91,6% variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan, 

sehingga sisanya 8,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor atau variabel lain yang tidak diteliti. 
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