(e
Copyright © The Author(s) 2026
Journal Social Society Vol 6 No 1, Januari - Maret 2026

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan PPSU Kelurahan Kembangan Utara

Pasha Vinadhinial ", Herayati 2, Vicky Windasari *

1.2.3 Universitas Bina Sarana Informatika, Indonesia

* pashavinadhinial@gmail.com

Abstract

Urgensi penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja
dan motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan PPSU Kelurahan Kembangan Utara
agar pelayanan publik dapat berjalan lebih efektif dan efisien. Petugas Penanganan
Prasarana dan Sarana Umum (PPSU) memiliki tanggung jawab utama dalam menjaga
kebersihan dan kenyamanan lingkungan masyarakat. Untuk mendukung tercapainya kinerja
yang optimal, faktor lingkungan kerja dan motivasi kerja perlu diperhatikan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja
terhadap kinerja petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara, Jakarta Barat baik secara
parsial maupun simultan. Penelitian dilakukan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
jenis penelitian asosiatif. Populasi penelitian berjumlah 62 orang petugas PPSU, dan
semuanya dijadikan sampel dengan teknik random sampling berdasarkan rumus Slovin.
Data dikumpulkan melalui kuesioner berbasis skala Likert, kemudian diolah menggunakan
program SPSS 25. Analisis data dilakukan melalui beberapa tahapan, yaitu uji validitas,
reliabilitas, uji asumsi klasik, uji t, uji f, serta uji koefisien determinasi (R?). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa nilai signifikan 0,086 > 0,05 dan nilai t-hitung sebesar 1,745 < 2,00100
dari t-tabel berarti lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
sedangkan motivasi kerja memiliki nilai t-hitung 3,637 > t-tabel 2,00100, dan signifikan
0,001 < 0,05 sehingga terbukti berpengaruh positif dan signifikan. Sementara itu, secara
bersama-sama lingkungan kerja dan motivasi kerja memberikan pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai koefisien determinasi sebesar 26,9%. Dari
temuan ini dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang paling besar
terhadap kinerja petugas PPSU.
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Pendahuluan

Setiap organisasi tentu membutuhkan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas agar
tujuan yang sudah direncanakan bisa tercapai. SDM bukan hanya pelengkap, tetapi justru
menjadi penentu keberhasilan organisasi. Keberadaan SDM memberikan energi, keterampilan,
kreativitas, dan usaha yang dibutuhkan untuk mengelola aset organisasi. Tanpa dukungan SDM
yang baik, sumber daya lainnya tidak dapat berfungsi secara optimal sehingga tujuan organisasi
sulit diwujudkan. Kinerja karyawan menjadi ukuran utama dalam pencapaian tujuan organisasi.
Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya, serta mencerminkan kemampuan pegawai dalam melakukan suatu keahlian tertentu
(Wardana & Wibawa, 2024).

Kinerja karyawan dapat dilihat dari berbagai aspek yang menunjukkan bagaimana seseorang
melaksanakan tugasnya, baik dari segi kualitas maupun kuantitas kerja, seperti ketelitian,
kerapihan, serta banyaknya target yang mampu diselesaikan. Selain itu, kinerja juga tampak dari
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hasil kerja (output) yang dicapai sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Sulastri et al.,
2023). Aspek lainnya meliputi tanggung jawab terhadap hasil kerja, kemampuan bekerja sama
dengan rekan Kerja, serta inisiatif dalam menyelesaikan tugas atau menghadapi masalah (Arianto
& Septiani, 2021). Kinerja karyawan yang baik akan mempercepat penyelesaian pekerjaan,
meningkatkan efisiensi, dan membantu tercapainya tujuan organisasi, sedangkan kinerja yang
rendah dapat menghambat proses kerja dan menurunkan produktivitas.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik dari dalam diri maupun dari luar.
Faktor internal meliputi keterampilan, pengetahuan, sikap, motivasi kerja, dan kepribadian.
Sedangkan faktor eksternal dapat berasal dari gaya kepemimpinan, hubungan dengan rekan
kerja, serta lingkungan kerja. Lingkungan kerja memiliki peran penting karena dapat
memengaruhi kenyamanan dan kinerja karyawan. Lingkungan kerja mencakup berbagai aspek,
mulai dari peralatan, bahan, kondisi fisik, lokasi, hingga sistem kerja yang digunakan (Saputra
et al, 2024). Aspek tersebut dapat memberikan dampak langsung maupun tidak langsung
terhadap kinerja (Rohman et al., 2023). Lingkungan kerja dapat ditinjau dari fasilitas yang
tersedia, tingkat kebersihan, pencahayaan, sirkulasi udara, hingga hubungan antarpegawai
(Susanti et al., 2021). Secara umum, lingkungan kerja terbagi menjadi dua jenis, yaitu fisik dan
nonfisik. Lingkungan kerja fisik meliputi sarana, peralatan kerja dan fasilitas sedangkan
lingkungan kerja nonfisik mencakup suasana kerja, komunikasi dengan atasan, serta kerja sama
(Sihalolo & Siregar, 2020).

Lingkungan kerja yang kondusif akan membuat karyawan lebih bersemangat, termotivasi,
dan produktif. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang mendukung dapat berdampak negatif,
seperti menurunnya kinerja dan meningkatnya kelelahan kerja. Lingkungan yang kondusif
ditandai dengan adanya fasilitas kesehatan, kondisi fisik kerja yang memadai, serta hubungan
kerja yang harmonis (Chanderson & Suprastha, 2020). Selain lingkungan kerja, motivasi juga
berperan penting dalam meningkatkan kinerja. Motivasi kerja pada dasarnya adalah dorongan
yang membuat seseorang bertindak untuk mencapai tujuan tertentu. Kata motivasi berasal dari
kata movere yang berarti pendorong (Kartika, 2022). Motivasi adalah keinginan yang muncul
dalam diri seseorang untuk bekerja secara serius demi meraih hasil terbaik (Harianja & Saputro,
2024) .Motivasi menjadi kekuatan internal yang memengaruhi cara karyawan bertindak dan
bekerja (Pragiwani et al., 2020).

Berdasarkan hierarki kebutuhan Maslow, motivasi terbagi menjadi lima tingkatan, yaitu
kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Dalam dunia Kerja,
kebutuhan tersebut tampak pada gaji dan fasilitas untuk kebutuhan dasar, jaminan keselamatan
kerja untuk rasa aman, hubungan baik dengan rekan kerja untuk kebutuhan sosial, pengakuan
atas prestasi untuk kebutuhan penghargaan, serta kesempatan mengembangkan diri untuk
aktualisasi (Mailiana & Diana, 2022). Motivasi dapat muncul dari tiga aspek utama, yaitu
keinginan, kebutuhan, dan rasa aman (Setiawan, 2021). Faktor motivasi dapat dibedakan
menjadi dua, yaitu faktor motivasi internal, seperti upah, penghargaan, pengakuan, dan
keinginan berkuasa, serta faktor eksternal, seperti kondisi kerja, kompensasi, pengawasan,
jaminan pekerjaan, dan status. Semakin kebutuhan dan aspek motivasi ini terpenuhi, semakin
tinggi pula semangat dan produktivitas karyawan, sedangkan motivasi yang rendah dapat
menurunkan kinerja. Semakin kebutuhan ini terpenuhi, semakin tinggi pula motivasi dan
produktivitas karyawan. Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat membuat karyawan kurang
fokus dan kinerjanya menurun (Sitepu et al., 2023).

Sektor pelayanan publik, kualitas SDM juga sangat penting karena berhubungan langsung
dengan masyarakat. Melalui (Peraturan Gubernur (Pergub) Nomor 112 Tahun 2016 ; Peraturan
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Gubernur (Pergub) Nomor 212 Tahun 2016), dibentuk tenaga Penyedia Jasa Layanan
Perorangan (PJLP), yang salah satunya adalah Petugas Penanganan Prasarana dan Sarana
Umum (PPSU). PPSU bertugas menjaga kebersihan, memperbaiki fasilitas umum, serta
memastikan lingkungan tetap tertata. Dalam melaksanakan pekerjaannya, PPSU tidak hanya
menjalankan tugas rutin, tetapi juga menindaklanjuti laporan atau keluhan dari m asyarakat yang
berkaitan dengan kondisi lingkungan sekitar.

Secara umum, terdapat lima bidang pekerjaan utama PPSU. Pertama, penanganan
permasalahan jalan umum, seperti memperbaiki jalan yang berlubang, membenahi pembatas
jalan dan trotoar, hingga memperbarui cat marka jalan. Kedua, penanganan saluran, yang
meliputi perbaikan saluran rusak, pembersihan sampah yang menghambat aliran air, serta
melaporkan potensi gangguan pada saluran air. Ketiga, penanganan taman, mencakup
pemotongan pohon tumbang atau dahan patah, pembersihan rumput dan semak, serta
merapikan taman agar tetap tertata. Keempat, penanganan kebersihan, antara lain penyapuan
jalan, pengelolaan sampah, serta monitoring lapangan sesuai pengaduan masyarakat di
sepanjang area kerja. Kelima, penanganan penerangan jalan umum, meliputi perbaikan serta
perawatan lampu yang rusak dan berpotensi membahayakan masyarakat.

Tugas-tugas tersebut menunjukkan bahwa PPSU memegang peranan penting dalam
menjaga kebersihan, kenyamanan, dan keamanan lingkungan masyarakat. Namun dalam
pekerjaannya, PPSU tidak jarang menghadapi berbagai tantangan, seperti beban kerja yang
berat, kondisi lapangan yang tidak selalu mendukung, hingga tekanan saat musim hujan. Kondisi
ini dapat berpengaruh pada kinerja mereka, terutama bila tidak ditunjang oleh lingkungan kerja
yang memadai dan motivasi yang cukup. Adanya lingkungan kerja yang aman dan nyaman, serta
dukungan dari rekan kerja mampu meningkatkan motivasi sehingga pada akhirnya menghasilkan
kinerja yang lebih baik. Hasil dari beberapa penelitian sebelumnya membuktikan bahwa
lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang
dipaparkan oleh (Muchlis & Rismayanti, 2021) menemukan adanya pengaruh positif lingkungan
kerja terhadap kinerja PPSU. Sementara penelitian oleh (Valentina et al., 2022) membuktikan
bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun begitu,
penelitian yang ada masih memberikan hasil yang bervariasi, dan belum banyak yang berfokus
pada PPSU di Kelurahan Kembangan Utara.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan motivasi terhadap
kinerja petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara, Jakarta Barat. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis dan memahami bagaimana lingkungan kerja dan motivasi kerja, baik secara
parsial maupun simultan, dapat memengaruhi kinerja PPSU. Dengan mengetahui pengaruh
kedua faktor tersebut, pemerintah daerah dapat lebih mudah menemukan faktor-faktor yang
mendukung kinerja PPSU dan menyusun strategi yang tepat untuk meningkatkan produktivitas
serta pelayanan publik di tingkat kelurahan.

Penelitian ini memiliki kebaruan karena berfokus pada petugas Penanganan Prasarana dan
Sarana Umum (PPSU) di Kelurahan Kembangan Utara, Jakarta Barat, yang setiap hari
berinteraksi langsung dengan masyarakat dalam menjaga kebersihan dan fasilitas umum.
Penelitian ini berbeda dari penelitian sebelumnya karena menelaah pengaruh lingkungan kerja
dan motivasi kerja secara bersamaan terhadap kinerja petugas, yang masih jarang dilakukan di
tingkat kelurahan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja petugas PPSU, baik secara parsial maupun simultan, serta
memberikan masukan bagi Pemerintah Provinsi DKI Jakarta dalam meningkatkan kinerja
petugas melalui perbaikan lingkungan kerja dan peningkatan motivasi kerja.
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Metode

Desain penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan memanfaatkan data
berupa angka untuk mengetahui sejauh mana keterkaitan atau pengaruh antarvariabel
(Misdawati & Rasbi, 2024). Jenis penelitian yang dipakai adalah asosiatif kausal, yaitu penelitian
yang bertujuan melihat hubungan sebab-akibat. Dalam hal ini, penelitian menelaah pengaruh
lingkungan kerja dan motivasi kerja sebagai variabel independen terhadap kinerja karyawan
sebagai variabel dependen pada petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara. Populasi
Penelitian ini adalah seluruh petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara yang berjumlah 73
orang, dengan pertimbangan bahwa mereka memiliki tugas, tanggung jawab, serta lingkungan
kerja yang relatif sama sehingga dapat menggambarkan kondisi populasi secara keseluruhan
(Asrulla et al., 2023. Sampel penelitian diambil menggunakan metode simple random sampling,
yaitu teknik pengambilan sampel secara acak di mana setiap anggota populasi memiliki peluang
yang sama untuk dipilih (Asrulla et al., 2023). Untuk menentukan jumlah sampel digunakan
rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, dan hasil perhitungan menunjukkan jumlah sampel
sebanyak 62 orang. Jumlah tersebut dinilai representatif sehingga dapat mewakili populasi
secara keseluruhan dengan tingkat kesalahan yang masih dapat diterima.

Teknik pengumpulan data merupakan cara yang digunakan peneliti untuk memperoleh
informasi yang relevan dalam penelitian ini, yang dilakukan pada petugas PPSU di Kelurahan
Kembangan Utara. Beberapa teknik yang digunakan antara lain observasi, wawancara, dan
kuesioner (Waruwu et al., 2025). Observasi dilakukan dengan cara pengamatan langsung
terhadap pelaksanaan tugas petugas PPSU, sehingga peneliti dapat melihat secara nyata
bagaimana mereka bekerja di lapangan. Selain itu, wawancara juga dilakukan sebagai pendukung
untuk menggali informasi lebih mendalam. Dalam hal ini, wawancara dilakukan dengan lbu
Marchelin selaku Kasi Ekonomi dan Pembangunan, guna memperoleh keterangan terkait
pelaksanaan tugas serta kondisi kerja petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara.
Selanjutnya, pengumpulan data utama dilakukan melalui kuesioner atau angket yang berisi
serangkaian pertanyaan tertulis. Kuesioner ini diberikan kepada petugas PPSU sebagai
responden untuk diisi sesuai dengan kondisi dan pengalaman mereka

Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner yang disusun berdasarkan indikator
dari variabel penelitian, yaitu lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Kuesioner
ini dirancang untuk mengumpulkan data yang sesuai dengan permasalahan penelitian. Setiap
butir pertanyaan dalam kuesioner diukur menggunakan skala Likert dengan rentang skor 1
sampai 5. Pada skala ini, skor 1 diberikan untuk jawaban sangat tidak setuju, skor 2 untuk tidak
setuju, skor 3 untuk netral, skor 4 untuk setuju, dan skor 5 untuk sangat setuju ( Baharsyah,
2024). Skala tersebut digunakan untuk mengetahui tingkat persetujuan responden terhadap
pernyataan yang diajukan.

Teknik analisis data digunakan untuk mengolah dan menafsirkan informasi dari data yang
terkumpul agar hasil penelitian lebih valid dan mudah dipahami (Assayyidah & Febrianto, 2025).
Dalam penelitian ini, data diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan kepada responden,
kemudian dianalisis dengan metode regresi linear berganda. Analisis ini bertujuan untuk melihat
sejauh mana variabel bebas, yaitu lingkungan kerja dan motivasi kerja, berpengaruh terhadap
variabel terikat, yaitu kinerja karyawan. Pengolahan data dilakukan dengan bantuan program
SPSS for Windows versi 25. Tahapan analisis mencakup uji kualitas data (validitas dan
reliabilitas), uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji hipotesis (uji t dan uji F), serta
uji koefisien determinasi (R?).
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Hasil

Pengujian kualitas data dilakukan sebagai metode untuk mengetahui apakah instrumen
penelitian yang digunakan dapat menunjukkan tingkat valid atau tidak valid melalui analisis uji
validitas.

Variabel Lingkungan Kerja (X1)
Tabel 1. Hasil Uji Validitas X1

No. Item Pernyataan R hitung R tabel Keterangan
1. X1.1 0,660 0,2500 Valid
2. X1.2 0,526 0,2500 Valid
3. X1.3 0,368 0,2500 Valid
4. X1.4 0,735 0,2500 Valid
5. X1.5 0,622 0,2500 Valid
6. X1.6 0,622 0,2500 Valid
7. X1.7 0,664 0,2500 Valid
8. X1.8 0,667 0,2500 Valid
9. X1.9 0,432 0,2500 Valid
10. X1.10 0,514 0,2500 Valid

Tabel 1 diatas menunjukkan bahwa hasil pengujian validitas seluruh item pernyataan X1.1
sampai X1.10 untuk variabel lingkungan kerja dinyatakan valid. Karena memperoleh nilai r-hitung
> 0,2500 (r-tabel), menjadikan item-item pernyataan ini dianggap sah serta dapat dijadikan
sebagai data yang siap diolah dalam proses penelitian.

Variabel Motivasi Kerja (X2)
Tabel 2. Hasil Uji Validitas X2

No. Item Pernyataan R hitung R tabel Keterangan
1. X2.1 0,491 0,2500 Valid
2. X2.2 0,626 0,2500 Valid
3. X2.3 0,584 0,2500 Valid
4. X2.4 0,413 0,2500 Valid
5. X2.5 0,693 0,2500 Valid
6. X2.6 0,673 0,2500 Valid
7. x2.7 0,695 0,2500 Valid
8. X2.8 0,663 0,2500 Valid
9. X2.9 0,738 0,2500 Valid
10. X2.10 0,640 0,2500 Valid

Tabel 2 diatas menunjukkan bahwa hasil pengujian validitas seluruh item pernyataan X2.1
sampai X2.10 untuk variabel motivasi kerja dinyatakan valid. Karena memperoleh nilai r-hitung
> 0,2500 (r-tabel), menjadikan item-item pernyataan ini dianggap sah serta dapat dijadikan
sebagai data yang siap diolah dalam proses penelitian.

Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

No. Item Pernyataan R hitung R tabel Keterangan
1. Y.1 0,658 0,2500 Valid

2. Y.2 0,768 0,2500 Valid

3. Y.3 0,712 0,2500 Valid

4. Y.4 0,714 0,2500 Valid

5. Y.5 0,821 0,2500 Valid

6. Y.6 0,797 0,2500 Valid

7. Y.7 0,813 0,2500 Valid

8. Y.8 0,762 0,2500 Valid
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Tabel 3 diatas menunjukkan bahwa hasil pengujian validitas seluruh item pernyataan Y.1
sampai Y.8 untuk variabel kinerja karyawan dinyatakan valid. Karena memperoleh nilai r-hitung
> 0,2500 (r-tabel), menjadikan item-item pernyataan ini dianggap sah serta dapat dijadikan
sebagai data yang siap diolah dalam proses penelitian.Pengujian kualitas data dilakukan sebagai
metode untuk mengetahui apakah instrumen penelitian yang digunakan dapat menunjukkan
tingkat konsistensi atau keandalan melalui analisis uji reliabilitas.

Uji Reliabilitas
Pengujian kualitas data sebagai metode untuk mengetahui apakah instrumen penelitian yang
digunakan dapat menunjukkan tingkat konsistensi atau keandalan melalui uji reliabilitas.

Tabel 4. Uji Reliabilitas

No. Variabel Pernyataan  Cronbach Alpha  Nilai Reliabilitas Keterangan
1. Lingkungan Kerja (X1) 10 0,714 0,70 Reliabel mencukupi
2. Lingkungan Kera (X2) 10 0,822 0,70 Reliabel kuat
3. Kinerja Pegawai (Y) 8 0,887 0,70 Reliabel kuat

Hasil uji reliabilitas pada tabel 4, setiap variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha di atas 0,70.
Hal ini menunjukkan bahwa alat penelitian ini dianggap konsisten dan dapat dipercaya untuk
menilai kinerja karyawan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja.

Uji Asumsi Klasik

Pengujian kualitas data dilakukan sebagai metode untuk memastikan bahwa data penelitian
memenuhi syarat kelayakan analisis regresi, yaitu melalui uji asumsi klasik yang meliputi uji
normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas.

Uji Normalitas
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 62
Normal Mean .0000000
Parameters #®  Std. Deviation 2.71746866
Most Extreme  Absolute .083
Differences Positive .052

Negative -.083
Test Statistic .083
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data

C. Lilliefors Significance Correction

d. This is a lower bound of the true significance

Berdasarkan tabel pengujian 5, menunjukkan bahwa signifiakan uji normalitas metode
Kolmogrov- Smirnov memiliki nilai Asymp.Sig. (2-tailed) sebesar 0.200 > 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa residual model ini mempunyai data secara normal atau lolos uji normalitas.

Uji Multikolinearitas

Berdasarkan tabel 6. menjelaskan bahwa nilai tolerance untuk variable lingkungan kerja serta
motivasi kerja senilai 0,917 > 0,10 sedangkan untuk nilai VIF keduanya adalah 1,091 < 10. Hal
ini dapat disimpulkan bahwasanya multikolinearitas tidak ditermukan permasalahan bagi variabel
lingkungan kerja serta motivasi kerja pada model regresi yang digunakan.
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Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 9.937 5.684 1.748 .086
Lingkungan Kerja 157 .090 .203 1.745 .086 917 1.091
Motivasi kerja 425 A17 423 .3.367  .001 917 1.091

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Uji Heteroskedastisitas
Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 4.840 3.238 1.485 .140
Lingkungan Kerja (X1) -.014 .051 -.038 -218 782
Motivasi Kerja (X2) -.044 .067 -.089 -655 515

DependendVariable :Abs_Res

Tabel 7, pengujian heteroskedastisitas glejser, hasilnya diketahui bahwa variabel lingkungan
kerja mempunyai nilai signifikansinya sebesar 0,782 serta variabel motivasi kerja sebesar 0,515.
Karena kedua nilai tersebut > dari 0,05 maka tidak adanya permasalahan heteroskedastisitas.
Hal ini berarti bahwa model regresi yang homoskedastisitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 9.937 5.684 1.748 .086
Lingkungan Kerja 157 .090 203 1.745 .086
Motivasi Kerja 425 A17 423 3.637 .001

a. Dependent Variabel : Kinerja Karyawan

Berdasarkan uji analisis regresi berganda di atas dapat ditarik kesimpulan Y = 9,937 + 0,157
X1 + 0,425 X2 + € dengan interprestasi sebagai berikut. Hasil uji regresi linier berganda
menunjukkan bahwa konstanta (a) adalah 9,937, yang berarti bahwa jika variabel yang terkait
dengan lingkungan kerja dan motivasi karyawan adalah nol, maka kinerja karyawan adalah 9,937.
Pengaruh positif ditunjukkan oleh koefisien regresi lingkungan kerja sebesar 0,157, yang
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit dalam lingkungan kerja meningkatkan kinerja
karyawan sebesar 0,157 unit. Kinerja karyawan dapat meningkat sebesar 0,425 satuan untuk
setiap kenaikan satuan motivasi kerja, berdasar koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,425
yang juga menunjukkan pengaruh yang positif.

Pengujian Hipotesis
Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji T)
Tabel 9. Hasil Uji T

Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9.937 5.684 1.748 .086
Lingkungan Kerja 157 .090 .203 1.745 .086
Motivasi Kerja 425 A17 423 3.637 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Tingkat signifikansi 5%, uji t hitung dan t tabel dibandingkan dalam pengujian hipotesis. Jika
uji t hitung > dari t tabel dan signifikansinya < dari 0,05, hipotesis diterima dengan t tabel sebesar
2,00100. Namun, jika tingkat signifikansi > dari 0,05 dan t hitung < dari t tabel, hipotesis ditolak.
Uraikan tabel 9 yaitu hasil pengujian uji t secara parsial yakni: Pengaruh Lingkungan Kerja (X1)
Terhadap Kinerja Karyawan (Y) : Nilai t-hitung sebesar 1,745, yang lebih kecil dari t-tabel sebesar
2,00100, dan signifikansi sebesar 0,086, yang lebih besar dari 0,05, menunjukkan bahwa hasil
uji menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Akibatnya, hipotesis ditolak. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) : Nilai
t-hitung sebesar 3,637, yang lebih tinggi dari t-tabel sebesar 2,00100 dan signifikansi sebesar
0,001, yang lebih kecil dari 0,05, ditunjukkan bahwa motivasi kerja secara signifikan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa hipotesis diterima. Hal ini berarti, motivasi
kerja karyawan merupakan faktor yang lebih kuat dalam meningkatkan kinerja karyawan
dibandingkan faktor-faktor yang terkait dengan lingkungan kerija.

Uji Hipotesis Simultan (Uji F)

Pengujian hipotesis simultan dilakukan dengan membandingkan nilai F-hitung dengan F-tabel
pada tingkat signifikansi 5% atau 0,05. Jika nilai F hitung > daripada F tabel dan nilai
signifikansinya < dari 0,05, hipotesis diterima dengan F-tabel 3,15. Di sisi lain, hipotesis ditolak
jika nilai signifikansinya > dari 0,05 dan nilai F-hitung < daripada F-tabel. Berikut adalah hasil uji
F penelitian ini:

Tabel 10. Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 166.005 2 83.002 10,871 .000
Residual 450.463 59 7.635
Total 616.468 61

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja

Berdasarkan tabel 10, hasil uji f menunjukkan nilai signifikansi 0,000, yang < dari 0,05, dan
nilai f-hitung sebesar 10,871, yang > dari f-tabel sebesar 3,15. Hipotesis diterima berdasarkan
temuan ini. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh
lingkungan kerja dan motivasi ketika diuji secara bersamaan.

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 5198 .269 .245 2.76314
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja

Hasil uji pada tabel 11, menunjukkan koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,269, atau
26,9%. Angka ini menunjukkan bahwa faktor-faktor yang berkaitan dengan lingkungan kerja dan
motivasi secara bersamaan dapat berkontribusi terhadap 26,9% variasi kinerja karyawan.
Namun, sisanya, sebesar 73,1%, faktor-faktor lain di luar cakupan penelitian ini yang tidak
dimasukkan dalam model. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja dan
motivasi berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan, meskipun faktor-faktor lain di
luar cakupan penelitian ini lebih penting.
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Pembahasan

Pengaruh Lingkungan Kerja(X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X1) tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y) petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara. Hal ini terlihat dari
nilai t hitung sebesar 1,745 yang < dibandingkan dengan t tabel sebesar 2,001, serta nilai
signifikansi sebesar 0,086 yang > dari 0,05. Hal ini berarti, hipotesis nol (HO) diterima yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan,
sedangkan hipotesis alternatif (Ha) ditolak. Dengan demikian, secara parsial variabel lingkungan
kerja terbukti tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan PPSU. Artinya,
perubahan kinerja petugas PPSU tidak sepenuhnya ditentukan oleh kondisi lingkungan kerja,
baik yang bersifat fisik maupun nonfisik.

Lingkungan kerja secara teori memang dianggap sebagai salah satu faktor yang berperan
dalam mendukung kinerja karyawan. Lingkungan kerja fisik mencakup hal-hal seperti sarana,
peralatan kerja dan fasilitas kerja, sedangkan lingkungan kerja nonfisik mencakup hubungan
antarpegawai, sikap atasan, serta pola komunikasi yang terjalin. Namun, dalam penelitian ini
justru menunjukkan bahwa faktor lingkungan kerja tidak menjadi penentu utama keberhasilan
kinerja petugas PPSU. Meskipun fasilitas dan kondisi kerja yang baik mampu menciptakan
kenyamanan, kenyataan di lapangan membuktikan bahwa hal tersebut belum cukup kuat untuk
mendorong kinerja petugas PPSU.

Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang juga menemukan bahwa lingkungan kerja
tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Saputra et al, 2024).
Penelitian mereka menegaskan bahwa meskipun lingkungan kerja yang kondusif dapat
membantu menciptakan suasana kerja yang nyaman, faktor tersebut hanya berperan sebagai
pendukung, bukan faktor utama yang menentukan tingkat kinerja. Dengan kata lain, petugas
PPSU tetap dapat menjalankan tugasnya meskipun kondisi lingkungan kerja tidak sepenuhnya
ideal, karena mereka lebih bergantung pada motivasi, kedisiplinan, dan manajemen kerja yang
diterapkan. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja bukanlah penentu utama
kinerja petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara. Faktor lain seperti motivasi kerja,
kedisiplinan, pembagian tugas yang jelas, serta pengawasan atasan lebih mungkin memengaruhi
hasil kerja mereka. Dengan demikian, penting bagi pihak kelurahan untuk tidak hanya
memperhatikan lingkungan kerja, tetapi juga memberikan perhatian lebih pada peningkatan
motivasi, komitmen, dan penghargaan terhadap karyawan agar kinerja mereka bisa lebih
optimal.

Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y) petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara. Hal ini terlihat dari nilai t
hitung sebesar 3,637 yang > dari t tabel 2,001, serta nilai signifikansi sebesar 0,001 yang < dari
0,05. Hal ini berarti hipotesis nol (HO) ditolak yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan hipotesis alternatif (Ha) diterima.
Dengan demikian, secara parsial variabel motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PPSU. Artinya, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki petugas
PPSU, maka semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan dalam melaksanakan tugasnya.

Secara umum, motivasi kerja memang menjadi salah satu faktor penting yang mendorong
seseorang untuk bekerja lebih baik. Motivasi ini bisa datang karena adanya kebutuhan yang
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harus dipenuhi, mulai dari kebutuhan fisiologis, rasa aman, kebutuhan sosial, penghargaan,
hingga aktualisasi diri. Pada konteks petugas PPSU, motivasi dapat muncul dari terpenuhinya
kebutuhan dasar seperti gaji dan jaminan kerja, rasa aman dalam menjalankan tugas, hubungan
yang harmonis dengan rekan Kerja, penghargaan atas kinerja, serta kesempatan untuk
mengembangkan diri. Karyawan yang merasa kebutuhan-kebutuhan tersebut terpenuhi akan
lebih giat bekerja, bertanggung jawab, serta menunjukkan inisiatif dalam menyelesaikan tugas,
sehingga kinerja yang dihasilkan pun lebih optimal.

Hasil ini sejalan dengan penelitian terdulu yang juga menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Mailiana & Diana, 2022).
Penelitian tersebut menegaskan bahwa karyawan yang termotivasi akan bekerja lebih disiplin,
semangat, serta bersemangat dalam menyelesaikan tanggung jawabnya. Dengan adanya
motivasi, karyawan lebih terdorong untuk memberikan kontribusi maksimal bagi
organisasi.Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa motivasi kerja merupakan salah satu faktor
utama yang menentukan kinerja petugas PPSU di Kelurahan Kembangan Utara. Ketika karyawan
merasa dihargai, mendapat kesempatan untuk mengembangkan kemampuan, memperoleh
dukungan dari atasan, serta mendapat pengakuan atas hasil kerja, maka semangat mereka akan
meningkat. Hal tersebut pada akhirnya akan berdampak langsung pada kinerja, produktivitas,
serta pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, pihak kelurahan perlu memperhatikan
faktor-faktor yang mampu meningkatkan motivasi kerja, karena motivasi terbukti menjadi kunci
penting dalam mendorong kinerja petugas PPSU.

Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) serta Motivasi Kerja (X2) pada Kinerja Karyawan (Y)

Hasilnya menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) petugas PPSU di Kelurahan Kembangan
Utara. Hasil uji simultan memperlihatkan bahwa F hitung sebesar 10,871 > dari F tabel sebesar
3,153 dengan tingkat signifikansinya 0,000 berada < 0,05. Dengan hasil tersebut, hipotesis nol
(HO) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima, yang berarti terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
sesuai dengan teori yang menyebutkan bahwa lingkungan kerja yang nyaman, fasilitas kerja
yang memadai, serta hubungan baik antar rekan kerja dan atasan, sangat mendukung dalam
peningkatan kinerja. Selain itu, motivasi kerja yang muncul dari keinginan untuk mencapai
tujuan, penghargaan, dan kesempatan berkembang juga ikut mendorong produktivitas
karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan terdahulu yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja Aen et
al, 2025). Temuan dari penelitian ini menguatkan pendapat bahwa kinerja karyawan bisa
meningkat jika lingkungan kerjanya nyaman, tersedia fasilitas yang cukup, serta adanya
hubungan baik antara pegawai dan atasan. Selain itu, motivasi kerja yang muncul dari dorongan
untuk mencapai target, memperoleh penghargaan, dan kesempatan untuk berkembang juga
sangat berpengaruh terhadap hasil kerja karyawan. Jika kondisi kerja mendukung dan dorongan
motivasi karyawan terpenuhi, membuat karyawan lebih tenang dan bersemangat, sehingga
dapat menyelesaikan tugas dengan hasil yang optimal. Oleh sebab itu, pimpinan perlu
memperhatikan kedua faktor tersebut agar kinerja karyawan terus meningkat.
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Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja
terhadap kinerja petugas Penanganan Prasarana dan Sarana Umum (PPSU) di Kelurahan
Kembangan Utara. Hasil penelitian menunjukkan tiga temuan utama. 1.) Lingkungan kerja
ternyata tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Walaupun fasilitas kerja,
sarana serta peralatan, dan hubungan dengan rekan kerja dianggap dapat mendukung
kenyamanan, kenyataannya faktor ini bukan penentu utama.Hal ini menandakan bahwa faktor
lain seperti motivasi, kedisiplinan, dan pembagian tugas lebih menentukan kinerja petugas
PPSU. 2.) Motivasi kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan. Petugas yang memiliki
semangat untuk mencapai tujuan, memperoleh penghargaan, dan merasa puas dengan hasil
kerjanya cenderung lebih giat, bertanggung jawab, serta berinisiatif dalam menyelesaikan
pekerjaan. Dengan kata lain, motivasi menjadi faktor utama yang mendorong peningkatan kinerja
petugas PPSU. Oleh sebab itu, dukungan dari atasan, kesempatan mengembangkan diri, serta
penghargaan atas kerja keras sangat dibutuhkan. 3.) Secara simultan lingkungan kerja dan
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Lingkungan kerja yang mendukung dapat
memperkuat motivasi sehingga karyawan lebih fokus dan bersemangat. Pimpinan perlu
memperhatikan kedua aspek ini agar produktivitas semakin meningkat.

Penelitian ini memberikan implikasi bahwa motivasi kerja perlu lebih diprioritaskan melalui
sistem penghargaan, dukungan, dan kesempatan pengembangan diri. Meski lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan secara parsial, faktor ini tetap penting sebagai penunjang. Penelitian
selanjutnya disarankan menambahkan variabel seperti disiplin kerja, kepemimpinan, atau sistem
penghargaan agar hasilnya lebih menyeluruh.
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