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Abstrak

Kinerja seorang karyawan di pengaruhi oleh berbagai macam diantaranya yaitu beban kerja seorang karyawan, motivasi
dalam bekerja dan lingkungan kerja dari seseorang dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja, lingkungan kerja terhadap motivasi kerja, dan motivasi
kerja terhadap kinerja tenaga kependidikan di Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret Surakarta. Pentingnya
dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui bahwa kinerja yang dimiliki oleh seorang karyawan di perusahaan
dapat mengalami penurunan yang bisa mempengaruhi hasil kinerja yang dilakukan seorang karyawan pada tanggung
jawabnya. Hal ini yang menyebabkan dibutuhkannya upaya peningkatan Kkinerja. Peningkatan kinerja karyawan
perusahaan salah satunya dapat dilakukan dengan membangkitkan motivasi karyawan. Penelitian ini menggunakan
jenis penelitian kualitatif dengan desain penelitian kausalitas. Metode analisis data yang digunakan yakni, uji validitas
dan reliabilitas untuk kuesioner, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis untuk hasil. Kuesioner telah dinyatakan valid dan
reliabel sehingga dapat digunakan. Hasil penelitian melalui uji T dan uji analisis jalur menyatakan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja kerja, lingkungan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap
motivasi kerja, dan motivasi kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja kerja pada tenaga kependidikan di
Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret.

Kata kunci: lingkungan kerja, motivasi kerja, kinerja kerja, tenaga kerja, karyawan

Abstract

The performance of an employee is influenced by various kinds including the workload of an employee, motivation at
work and the work environment of someone in improving employee performance. This study aims to determine the
influence of the work environment on performance, the work environment on work motivation, and work motivation on
the performance of education personnel at the Faculty of Engineering, Sebelas Maret University Surakarta. The
importance of this research is to find out that the performance of an employee in the company can experience a decrease
that can affect the results of the performance made by an employee on his responsibilities. This is what causes the need
for performance improvement efforts. Improving the performance of company employees, one of which can be done by
generating employee motivation. This study used a type of qualitative research with a causality research design. The
data analysis methods used are validity and reliability tests for questionnaires, classical assumption tests, and
hypothesis tests for results. The questionnaire has been declared valid and reliable so that it can be used. The results
of research through the T test and path analysis test stated that the work environment had a significant positive effect
on work performance, the work environment had a significant positive effect on work motivation, and work motivation
had a significant positive effect on work performance in education personnel at the Faculty of Engineering, Sebelas
Maret University.

Keywords: Work environment, work motivation, work performance, labor, employees

Pendahuluan

Anggota dalam suatu perkumpulan dimulai dari
pimpinan hingga anggota merupakan kelompok yang
mempengaruhi  capaian kinerja suatu organisasi
(Alblooshi et al., 2021). Suatu organisasi dapat dikatakan
berhasil jika memiliki visi dan misi (Paais & Pattiruhu,
2020). Visi dan misi dari suatu organisasi dapat dilihat
dari Kkinerja para pekerja dalam organisasi tersebut.
Kinerja merupakan tujuan untuk meraih visi dan misi
yang telah disusun.

Perkembangan yang luar biasa pesat dalam dalam
kehidupan manusia diantaranya adalah adanya tuntutan
yang lebih tinggi pada setiap individu untuk lebih

meningkatkan Kkinerja. Peningkatan Kkinerja juga harus
disesuaikan dengan perkembangan jaman terutama
dalam kehidupan modern yang semakin kompleks
(Sabuhari et al., 2020).

Hasil kerja yang baik merupakan tuntutan dari
sumber daya manusia saat ini. Salah satu komponen
terpenting sebagai penggerak suatu organisasi yakni
sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut.
Sumber daya manusia dapat disebut juga sebagai
pegawai. Pegawai dalam suatu organisasi merupakan
pemikir, perencana, dan pengendali aktivitas organisasi
(M Jayadi & Liana, 2022).
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Kinerja karyawan merupakan suatu kegiatan yang
sepenuhnya dikerjakan atau tidak oleh seseorang dalam
suatu perusahaan (Rijanti, 2020). Kinerja merupakan
prestasi dari seorang pegawai yang menjadi aspek
penting dalam suatu perusahaan. Hasil kinerja dapat
dilihat secara kualitas dan kuantitas, bagaimana
seseorang menyelesaikan tanggungjawabnya (Defriavi,
2015). Hasil kinerja setiap pegawai seringkali berbeda-
beda setiap individu.

Kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan
memperhatikan lingkungan kerja. Lingkungan Kkerja
yang baik juga akan mempengaruhi motivasi pegawai
dalam bekerja. Beberapa contoh lingkungan kerja yang
baik dapat dimulai dengan menata ruang kantor dan
menyediakan fasilitas yang memadai (Rijanti, 2020).

Tenaga Kependidikan Fakultas Teknik Universitas
Sebelas Maret (UNS) yang merupakan satuan kerja di
bawah naungan perguruan tinggi Universitas Sebelas
Maret Surakarta. Tenaga Kependidikan Fakultas Teknik
ini merupakan salah satu instansi pemerintah yang
menaungi mahasiswa di perguruan tinggi di Universitas
Sebelas Maret Surakarta. Sarana dan prasarana yang ada
di Fakultas Teknik UNS telah diperbarui serta direnovasi,
bangunan gedung tua saat ini telah diubah dengan desain
arsitektur yang lebih modern, selain itu lingkungan
sekitar gedung telah diupayakan kebersihannya. Selain
bentuk fisik, lingkungan kerja mencakup komunikasi
kerja yang baik antartenaga kerja. Hal-hal tersebut
diupayakan agar tercapainya lingkungan yang kondusif
dalam pekerjaan.

Desain dan layout Fakultas Teknik UNS di buat
semenarik mungkin dan lebih fleksibel, jika ada tamu
datang di Fakultas Teknik UNS tidak perlu mencari
sendiri, tetapi mereka bisa memanfaatkan bagian
pelayanan yang sudah dilengkapi dengan perlengkapan
komputer. Hal tersebut merupakan salah satu yang
mempengaruhi ~ kondusifnya  lingkungan  Kerja,
lingkungan kerja yang berada di ruangan lain menjadi
tidak terganggu dengan banyaknya mahasiswa atau tamu
yang datang, sehingga para tenaga kerja akan lebih fokus
bekerja.

Motivasi kerja yakni faktor penting lainnya yang
dapat meningkatkan kualitas pekerjaan selain lingkungan
kerja (Dingel & Maffett, 2023). Dorongan motivasi dapat
meningkatkan pekerjaan seseorang, sebaliknya jika
seseorang tidak mendapatkan motivasi yang baik untuk
bekerja maka pekerjaannya juga tidak akan berhasil
dengan baik. Motivasi kerja diharapkan dapat menunjang
pekerjaan tenaga kerja ke arah yang lebih positif
(Girdwichai & Sriviboon, 2020).

Motivasi kerja digunakan sebagai variabel mediasi
sehingga variabel independen tidak berkaitan langsung
mempengaruhi variabel dependen. Motivasi Kkerja
mampu menjelaskan hubungan antara lingkungan
pekerjaan dengan kinerja karyawan. Variabel mediasi
dalam penelitian digunakan agar penelitian tetap sesuai

tujuan dan sasarannya, serta mampu membantu peneliti
memahami hubungan antara kedua variabel (Bauman et
al., 2002).

Sebuah lingkaran pekerjaan sering kali terjadi
sebuah fluktuasi atau perubahan dari kinerja tenaga kerja
(Dust et al., 2022). Fluktuasi dapat bersifat negatif atau
positif. Fluktuasi kinerja dapat disebabkan oleh beberapa
faktor, salah satunya motivasi kerja. Motivasi kerja
merupakan pemicu dalam meningkatkan sebuah usaha
untuk melakukan pekerjaan (Suparman et al., 2023).
Selain motivasi kerja, faktor-faktor lain secara tidak
langsung juga dapat mempengaruhi motivasi kerja
(Sudaryo et al., 2019).

Seorang tenaga kerja dapat mengalami fluktuasi
Kinerja, terutama penurunan yang dapat mempengaruhi
hasil kerja ke arah yang lebih buruk. Oleh sebab itu,
diperlukan beberapa upaya untuk meningkatkan kinerja
tenaga kerja. Peningkatkan kerja katyawan salah satunya
dengan menumbuhkan motivasi kerja dan perbaikan
lingkungan kerja (Putri & Hartono, 2023). Kedua hal
tersebut merupakan faktor internal yang berasal dari diri
tenaga kerja sendiri dan faktor eksternal dari suatu
perusahaan yang diusahakan.

Pentingnya kinerja karyawan dalam pelaksanaan
kegiatan di perusahaan dibuktikan dari penelitian
(Maulita et al., 2022). Prayekti & Rasyid (2022) yang
menjelaskan bahwa kinerja seorang karyawan di
pengaruhi oleh berbagai macam diantaranya yaitu beban
kerja seorang karyawan, motivasi dalam bekerja dan
lingkungan kerja dari seseorang dalam meningkatkan
kinerja karyawan.

Melalui penjabaran masalah di atas bisa diketahui
jika kinerja yang dimiliki oleh seorang karyawan di
perusahaan dapat mengalami penurunan yang bisa
mempengaruhi hasil kinerja yang dilakukan seorang
karyawan pada tanggung jawabnya di sebuah
perusahaan. Hal ini yang menyebabkan dibutuhkannya
upaya peningkatan kinerja. Peningkatan Kinerja
karyawan perusahaan salah satunya dapat dilakukan
dengan membangkitkan motivasi karyawan.

Berdasarkan latar belakang yang telah diulas, maka
penulis melakukan penelitian dengan tujuan: 1)
mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
tenaga kependidikan; 2) mengetahui pengaruh
lingkungan Kkerja terhadap motivasi kerja tenaga
kependidikan; dan 3) mengetahui pengaruh langsung
motivasi kerja terhadap kinerja tenada kependidikan di
Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret Surakarta.

2. Metode Penelitian

Pada penelitian ini penulis menggunakan jenis
penelitian kuantitatif dengan desain penelitian kausalitas
yang bertujuan untuk mengetahui hubungan sebab akibat
antar variabel seperti yang telah diterangkan oleh
(Nugroho, 2021). Dengan metode survey yang bertujuan
untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap
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kinerja karyawan yang di mediasi variabel motivasi
kerja. Survey yang dilakukan menggunakan kuesioner
yang dikembangkan oleh peneliti menyesuaikan tujuan
penelitian, kuesioner penelitian dapat dilihat pada Tabel
1.

Tabel 1. Kisi-Kisi Kuesioner Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
Pegawai yang berada di Fakultas Teknik Universitas
Sebelas Maret Surakarta. Sampel dalam penelitian ini
adalah karyawan fakultas Teknik UNS yang sudah
bekerja minimal 1 tahun.

Jenis data penelitian ini adalah data primer yang

NO  VARIABEL  INDIKATOR ITEM didapatkan dari data asli langsung dari sumber atau objek
PERNYATAAN litian (Suai 2019). Data pri i leh dari
1 Kinenja Hasil kerja 1 peng itian ( uglyon(?, . ). Data primer |perq.e' ari
Karyawan Pengetahuan 2 hasil survey melaluikuesioner yang langsung diisi oleh
Pekerjaan responden.
Inisiatif 3 .. .
Sikap 4 Metode analisis data yang digunakan pada
Disiplin Waktu 5 penelitian ini, adalah:
2 Lingkungan Kondiri Fisik 6,7 i ; : .
Pekerjaan (Kondisi Kerja) 1 Ui Ku_?“tas_ K_uesmner'
Kondisi Non 8,9 a) Uji Validitas
ES'!()(”(“m Uji validitas merupakan uji untuk menunjukan
erja . . . .
Budaya 10,11 tmgkgt kevalidan SL_Jatg m_strumen mengunakan _ UJI
Lingkungan Kerja validitas. Maka dari itu instrumen yang memiliki
8 Motivasi Kerja Keras 12 validitas tinggi merupakan instrumen yang valid
Pekerjaan Orinetasi Masa 13 . L e
depan sedangkan instrumen yang memiliki validitas rendah
Tingkat cita cita 14 merupakan instrumen yang kurang valid (Chan et al.,
tinggi T s et
Orientasi tugas 15 2014). Uji validitas .dalam pene.lltlﬁn |n.| menggunakan
Usaha untuk maju 16 program SPSS for windows, hasil uji validitas instrumen
Ketekunan 17 kuesioner dapat dilihat pada Tabel 2, Tabel 3, dan Tabel
4,
Tabel 2. Uji Validitas Kuesioner Kinerja Karyawan
Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja Kinerja KET
Karyawan Karyawan Karyawan Karyawan Karyawan Karyawan
Kinerja Pearson 1 378 569 0,194 403+ 7247
Karyawan Correlation
Sig. (2- 0,001 0,000 0,088 0,000 0,000 VALID
tailed)
N 78 78 78 78 78 78
Kinerja Pearson. 378 1 397 599" 0,163 730"
Karyawan Correlation
Sig. (2- VALID
tailed) 0,001 0,000 0,000 0,154 0,000
N 78 78 78 78 78 78
Kinerja Pearson . . o o o
Karyawan Correlation 569 397 1 331 411 755
Sig. (2- 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000 VALID
tailed)
N 78 78 78 78 78 78
Kinerja Pearson 0,194 599 331 1 208 690
Karyawan Correlation
Sig. (2- 0,088 0,000 0,003 0,008 0,000 VALID
tailed)
N 78 78 78 78 78 78
Kinerja Pearson 403%* 0,163 A11% 208%* 1 633%
Karyawan Correlation
Sig. (2- VALID
tailed) 0,000 0,154 0,000 0,008 0,000
N 78 78 78 78 78 78
Kinerja Pearson o o o x o
Karyawan Correlation 724 730 755 .690 633 1
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 78 78 78 78 78 78
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tabel 3. Uji Validitas Kuesioner Lingkungan Kerja
Lingkungan  Lingkunga Lingkunga Lingkunga Lingkunga Lingkunga Lingkunga KET
Kerja n Kerja n Kerja n Kerja n Kerja n Kerja n Kerja
Lingkungan Pearson . . o . o o
Kerja Correlation 1 515 520 1.000 427 353 860
Sig. (2- VALID
: 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000

tailed)
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N 78 78 78 78 78 78 78
k‘:r?:””ga" Eeoarrrse?;tion 515%* 1 976%* 515%* 333%* 248* T73%*

Z‘ﬁeg 0,000 0,000 0,000 0,003 0,029 0,000 VALID

N 78 78 78 78 78 78 78
'lz'e”r?e':””ga” Ef)"’;rrz(l’;‘ﬁon 520%* 976%* 1 520%* 334%* 237* T73%*

fa'fl’eg 0,000 0,000 0,000 0,003 0,037 0000  VALID

N 78 78 78 78 78 78 78
k‘:r?:””ga” E:Za;rrz(ljar:tion 1.000%* 515%* 520%* 1 427 353+ 860%*

tsa'ﬁeg 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000 VALID

N 78 78 78 78 78 78 78
kg‘r?:””ga" E%E’ri?;ﬁon 427 333 334 427 1 558 668%*

Z‘ﬁeg 0,000 0,003 0,003 0,000 0,000 0,000 VALID

N 78 78 78 78 78 78 78
'lz':r?:””ga” Ef)irrse‘l’;ion 353% 248* 237* 353%* 55g* 1 604%*

fa'ﬁeg 0,002 0,029 0,037 0,002 0,000 0000  VALID

N 78 78 78 78 78 78 78
k':r?;‘””ga” E%irrse‘l’;‘tion 860%* T73% T73% 860%* 668%* 604 1

tsa'ﬁes 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 78 78 78 78 78 78 78

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabel 4. Uji Validitas Kuesioner Motivasi Kerja

Motivasi Motivasi Motivasi Motivasi Motivasi Motivasi Motivasi

Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja KET
'\KA‘?r;iﬁ\llaSi E?Jirrse?;ion 1 769 674** .652** B41** 713%* 871**
iﬁeg 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 VALID
N 78 78 78 78 78 78 78
mf';i:%i E%all':z(l);tion 769** 1 .645** .564** B67** B697** 849%*
tsaﬁeg 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 VALID
N 78 78 78 78 78 78 78
'\KA:éi‘;laSi E?)E:’:’ch’a?tlon B74% .645** 1 700** B11** 758** 854**
tS;f,’eg 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000  VALID
N 78 78 78 78 78 78 78
'\KAeor?a\t/aSi Eeoirrsécl’;ion 652 564** 700%* 1 705%* 656+ 831%
gﬁeg 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 VALID
N 78 78 78 78 78 78 78
'P\él:rtji:%i EeC)aII'II:Z?;tIon 641> .667** 611** 705%* 1 719%* 845**
tsa'ﬁeg 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 VALID
N 78 78 78 78 78 78 78
'\Kﬂgr}izllag Conetaion 713" 697 758** 656** T19% 1 o
tsal|g|ec(j§ 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 VALID
N 78 78 78 78 78 78 78
,|\<Aeor?a\\la5i Conelation &7 849%* 854%* 831%* 845%* 882%* 1
fa'.gueg 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 78 78 78 78 78 78 78

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



162 Performa: Media llmiah Teknik Industri Vol. 23, No. 2 (2024)

Berdasarkan Tabel 2., Tabel 3., dan Tabel 4.,
masing-masing kuesioner telah dinyatakan valid, karena
nilai r hitung setiap soal lebih besar dibanding r tabel.

b) Uji Reliabilitas

Reliabilitas mengindikasikan ketelitian dan
ketepatan suaru instrumen serta pengembangan suatu
instrumen  merupakan proses yang kompleks.
Reliabilitas nilainya harus >0,6 untuk menunjukan
pengukuran yang stabil, semakin banyak data akan
semakin bagus. Indeks separasi >3 pengelompokan data
yang semakin banyak akan menghasilkan data yang
representatif (Sumintono & Widhiarso, 2015).

Hasil uji reliabilitas pada kuesioner yang
digunakan telah dinyatakan reliabel, karena nilai Alpha
Cronbach > 0,06.

2) Uji Asumsi Klasik

a) Uji Normalitas

Uji normalitas memiliki tujuan untuk mengetahui
pendistribusian data. Data yang digunakan dalam uji
keefektifan adalah data yang berdistribusi normal.
Hipotesis dalam uji normalitas adalah: HO = data
terdistribusi normal dan H1 = data tidak terdistribusi
normal. Ketentuan pengambilan keputusan adalah: HO
tidak ditolak jika Pvalue > 0,05 atau HO ditolak jika
Pvalue < 0,05 (Sumintono & Widhiarso, 2015).

b) Uji Multikolinearitas

Uji multikoliniearitas digunakan untuk
mengetahui korelasi antarvariabel independen melalui
model regresi. Uji multikolinearitas yang baik
menunjukkan tidak adanya korelasi antarvariabel.
Multikoloniearitas data dilihat dengan Variance
Inflation Factor (VIF), apabila nilai VIF < 10 dan nilai
tolerance > 0,10 maka tidak terdapat gejala
multikoloniearitas (Rijanti, 2020).

¢) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan
untukmengetahui ketidaksamaan residual dari satu
pengamatan ke pengamatan lain (Adam et al., 2020).
Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas atau
tidak terjadi  heteroskedastisitas. Tidak terjadi
heteroskedastisitas jika koefisien signifikansi lebih
besar dari koefisien yang telah ditetapkan (5%) (Adam
et al., 2020).

3) Uji hipotesis

a) UjiT

Uji t digunakan untuk mengetahui signifikansi dari

setiap variabel independen, yang digunakan untuk

c) Uji Heteroskedastisitas

menguji hipotesis. Nilai signifikan jika bernilai dibawah
a= 0,05 (M Jayadi & Liana, 2022).
b) Analisis Jalur

Analisis jalur berfungsi untuk memediasi
hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen. Analisis jalur merupakan perluasan dari
analisis regresi berganda sehingga penggunaan analisis
regresi untuk menaksir hubungan kaualitas antar
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan
teori (Nugraheni et al., 2022).

3. Hasil dan Pembahasan
3.1. Hasil

Data hasil penelitian diolah dengan uji asumsi
klasik terlebih dahulu, uji asumsi klasik bertujuan
bertujuan untuk mengevaluasi kevalidan dalam suatu
prediksi. Beberapa asumsi klasik yang harus terpenuhi
sebelummenguji hipotesis adalah uji normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Hasil uji
asumsi Klasik adalah sebagai berikut:
a) Uji Normalitas

Tabel 5. Uji Normalitas

Unstandardized

Residual
N 78
Normal Parameters®® Mean 0,0000000
std. 1,36024776
Deviation
Most Extreme Absolute 0,148
Differences Positive 0,148
Negative -0,066
Test Statistic 0,148
Asymp. Sig. (2-tailed) 213°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan Tabel 5. nilai signifikansi (Asymp.
Sig. (2-tailed)) sebesar 0,213 maka nilai tersebut lebih
besar dari 0,05 atau 0,148 > 0,05 maka data terdistribusi
normal.
b) Uji Multikolinearitas
Tabel 6. Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics Ket
Model Tolerance VIF
1  Lingkungan
Kerja 1,000 1,000 Normalitas
Motivasi
Kerja 1,000 1,000 Normalitas

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 6. data menunjukkan bahwa
variabel Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja nilai
tolerance berada >0,10 dan untuk VIF <10,00.

Tabel 7. Uji Heteroskedastisitas

Unstandardized Coefficients

Standardized

Lingkungan Kerja

Coefficients Keterangan
Std. Error Beta T Sig.
0,798 -0,806 0,423
0,037 0,321 2,948 0,427 Tidak Terjadi Heterokedasitas
0,022 -0,097 -0,893 0,375 Tidak Terjadi Heterokedasitas

a. Dependent Variable: ABS_RES
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Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa variabel
Lingkungan Kerja signifikansinya sebesar 0,427 (>0,05)
; Motivasi Kerja 0,375 (>0,05) Sebagaimana dasar
pengambilan keputusan uji glejser semua variabel
independen memiliki nilai signifikasi lebih dari 0,05
maka tidak terjadi masalah heterokedastisitas.

Setelah terpenuhinya ketiga asumsi klasik, data
yang telah dinyatakan terdistribusi normal dan tidak
terjadi masalah  heterokedastisitas maka dapat
dilanjutkan ke uji hipotesis, yakni Uji T dan Uji Analisis
Jalur.

a) UjiT
Tabel 8. Uji T
Model Sumof 4 Mean o g
Squares Square
1 Regression 0,124 1 0,124 5,657 .001b
Residual 1432,030 76 18,842
Total 1432,154 77

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

b) Analisis Jalur
Tabel 9. Hasil Ancova

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Eig%res 46362 2 23181 12,203 .000b
Residu 100471 75 1,900

al
Total 188,833 77

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

Tabel 10. Analisis Jalur

Std.
Unstandardized Coeffic
Coefficients ients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Const 4619 1,352 7113 0,000
ant)
Lingk
ungan 132,302 0,062 0,490 4,880 0,000
Kerja
Motiv
asi 12,026 0,036 0,724 9,721 0,000
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah
dilakukan untuk menguji pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Keraja tenaga Kependidikan di Kantor
Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret Surakarta
didapatkan hasil yang terjadi pada regresi linear
berganda menunjukan Sig. 0,000<0,050. Artinya
Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan positif
terhadap Kinerja Kerja Tenaga Kependidikan. Sehingga
dapat disimpulkan HO1 ditolak dan Hal diterima, bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan (llham et al., 2021; Jalil, 2020; Laksono &
Wilasittha, 2021).

Sebagaimana yang telah di ungkapkan oleh
Faradilla, (2019) manusia akan mampu melaksanakan
kegiatannya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil

yang optimal, apabila di tunjang dengan lingkungan
kerja yang sesuai.

3.2. Pembahasan

Lingkungan Kkerja merupakan suasana dimana
tenaga kerja melakukan aktivitas  sehari-hari.
Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa
aman dan membuat bekerja menjadi lebih maksimal.
Jika tenaga kerja menyukai lingkungan kerjanua maka
mereka merasa bekerja di rumah dan dapat mengatur
waktu bekerja dengan efektif (Al-Omari & Okasheh,
2017).

Berdasarkan hasil uji pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Motivasi Kerja tenaga Kependidikan di Kantor
Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret Surakarta
yang terjadi pada regresi linear berganda menunjukan
Sig.  0,001<0,050. Artinya Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan positif terhadap Motivasi Kerja
Tenaga Kependidikan, sehingga dapat disimpulkan HO1
ditolak dan Hal diterima.

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi
para pekerja, efektivitas kerja para tenaga kerja dapat
menginspirasi mereka dalam bekerja dan mendatangkan
motivasi serta komitmen kerja (Arfan, 2021).

Berdasarkan perhitungan pencapaian persentase
dan kategorisasi motivasi kerja tenaga Kependidikan di
Kantor Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret
Surakarta masuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil
perhitugan  deskrptif ~ motivasi  kerja  pegawai
perpustakaan tersebut menunjukan sedikit perbedaan
dengan pantauan peneliti di lapangan di mana kadang
pegawai terlihat motivasi kerjanya menurun, motif
seseorang dalam bekerja bisa berubah-ubah, hal tersebut
dikarenakan keinginan manusia selalu berubah setiap
waktu sesuai dengan kebutuhan dan kepentinganya,
dalam hali ini tampak bahwa motif seseorang dangat
dinamis dan geraknya mengikuti kepentingan individu
(I Made & Sutapa, 2021).

Berdasarkan hasil uji Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Keraja tenaga Kependidikan di Kantor Fakultas
Teknik Universitas Sebelas Maret Surakarta yang terjadi
pada regresi linear berganda menunjukan Sig.
0,000<0,050. Artinya Motivasi Kerja berpengaruh
signifikan positif terhadap Kinerja Kerja Tenaga
Kependidikan, sehingga dapat disimpulkan HO1 ditolak
dan Hal diterima.

Motivasi kerja berpengaruh secara positif
terhadap kinerja karyawan (Dhermawan et al., 2023;
Kasmaludin et al., 2023; Maulita et al., 2022).
Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa
lingkungan Kkerja berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja. Dapat dikatakan pula
semakin tinggi motivasi seseorang Kkinerja karyawan
semakin baik pula kinerja personil kinerja karyawan di
lingkungan Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret
Surakarta.
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Motivasi kerja merupakan proses mengarahkan
dan menunjang kinerja para tenaga Kkerja. Motivasi
mendorong para tenaga kerja secara internal untuk
membantu mereka meraih tujuan dan pekerjaan yang
spesifik (Basalamah & As’ad, 2021). Seseorang yang
melakukan pekerjaannya secara maksimal secara tidak
langsung juga memiliki motivasi kerja yang positif
(Amri et al., 2021).

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka
dapat diambil kesimpulan bahwa kinerja tenaga
kependidikan di Fakultas Teknik UNS dipengaruhi oleh
lingkungan kerja dan motivasi kerja. Motivasi kerja
sendiri juga terbukti dipengaruhi oleh lingkungan kerja.

Penelitian yang dilakukan hanya merupakan skala
kecil pada salah satu Fakultas di tingkat Universitas,
untuk penelitian lebih lanjut dapat dikembangkan
dengan skala yang lebih besar atau terkait jenis
pekerjaan lain.

5. Ucapan Terima Kasih

Terimakasih  kepada responden yang telah
bekerjasama dalam survey yang telah dilakukan peneliti
dan Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret yang
telah mengizinkan penelitian di institusinya.
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