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Abstrak—Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh 
lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
di PT. Keramik Diamond Industries. Sampel yang digunakan 
adalah sensus dengan jumlah 100 responden. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Data untuk penelitian ini 
diperoleh melalui kuesioner. Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 
Keramik Diamond Industries, dengan motivasi kerja sebagai 
variabel yang lebih dominan. 

 
Kata Kunci—Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja 

Karyawan. 
 

I. PENDAHULUAN 

Dalam kehidupan sehari-hari manusia tidaklah lepas dari 
berbagai organisasi, karena manusia merupakan makhluk 
sosial yang cenderung untuk selalu hidup bermasyarakat. 
Sebagian besar waktu manusia dihabiskan baik sebagai 
anggota dari organisasi kerja, sekolah, sosial, negara, dan lain 
sebagainya. Di era globalisasi sekarang ini, organisasi bukan 
hanya berfokus kepada kebijakan dan prosedur saja, tetapi 
organisasi dibentuk oleh manusia dan hubungannya satu 
dengan yang lain. Sebuah organisasi dapat tetap bertahan jika 
orang-orang di dalamnya berinteraksi satu dengan yang lain 
untuk berfungsi agar tujuan tercapai. Disinilah kunci 
organisasi untuk dapat bertumbuh, berkembang dan bertahan, 
yaitu sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia adalah aset terbesar bagi 
keberlangsungan hidup perusahaan, baik untuk saat ini 
maupun untuk jangka panjang. Sumber daya manusia 
merupakan penggerak utama bagi setiap perusahaan untuk 
menjalankan kegiatan atau proses kerja perusahaan. Agar 
tujuan perusahaan dapat tercapai maka dibutuhkan karyawan 
yang bekerja secara efisien dan efektif sehingga menghasilkan 
kinerja yang baik. Dan untuk menghasilkan kinerja yang baik, 
sebagian besar dipengaruhi oleh tiga hal yaitu kemampuan 
(ability), lingkungan kerja (work environment) dan motivasi 
(motivation) (Griffin, 1990, p. 437). Di sini peneliti akan 
berfokus pada dua hal saja yaitu lingkungan kerja dan moti-
vasi. 

Kualitas akan kenyamanan bekerja yang didapatkan 
lewat lingkungan kerja menentukan tingkat kinerja karyawan. 
Kinerja karyawan tidak akan dapat optimal jika kondisi 
lingkungan bekerjanya tidaklah menyenangkan. Longman 
(2003) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai “seluruh 

situasi, even, manusia, dsb yang memengaruhi cara orang 
hidup atau bekerja (dalam Taiwo, 20010, p. 301).  

Kondisi lingkungan kerja dapat dikatakan baik atau 
sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara 
optimal, sehat, aman dan nyaman. Lingkungan-lingkungan 
kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan 
waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya 
rancangan sistem kerja yang efisien (Sedarmayanti, 2001, 
p.12). Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada 
disekitar karyawan pada saat bekerja, baik berupa fisik atau 
non-fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mem-
pengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat berkerja.  

Selain lingkungan kerja, motivasi juga berpengaruh ter-
hadap kinerja karyawan. Motivasi merupakan determinan 
yang penting bagi prestasi individu. Motivasi ialah konsep 
yang menguraikan tentang kekuatan-kekuatan yang ada dalam 
diri karyawan yang memulai dan mengarahkan perilaku 
(Gibson, Ivancevich dan Donnelly, 1985, p.94). Karyawan 
dengan perilaku yang bersemangat adalah hasil dari tingkat 
motivasi yang lebih kuat dan sebaliknya karyawan dengan 
semangat yang rendah adalah hasil dari kurangnya motivasi 
untuk berkerja. Gisela Hagemann (1993) berkata, hasrat untuk 
berkeinginan timbul dari dalam diri manusia secara individu, 
dan motivasi adalah kekuatan penggerak dari dalam yang 
mendatangkan kesenangan dalam kerja: merasa enak dan 
efisiensi sangat berkaitan erat. Bahkan dalam kehidupan sosial 
sehari-hari manusia, baik dalam keluarga, pekerjaan ataupun 
kelompok-kelompok lainnya, motivasi selalu mengambil 
peranan dan terus muncul, mengarahkan kepada varietas 
kemungkinan terluas akan sikap dan tindakan (Kressler, 2003, 
p. 2). 

Kinerja karyawan secara individual memainkan peranan 
penting bagi keseluruhan organisasi. Kinerja sendiri adalah 
kuantitas atau  kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang 
diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan (Luthans, 
2005, p. 165). Kinerja mengacu pada prestasi kerja karyawan 
yang diukur berdasarkan standard atau kriteria yang telah 
ditetapkan organisasi. 

Pentingnya kinerja karyawan untuk diteliti agar dapat 
meningkatkan juga kinerja perusahaan. PT Keramik Diamond 
Industries, merupakan salah satu pabrik pembuat mayoritas 
keramik dinding dan lantai di Indonesia, sejak tahun 1978. 

Berikut adalah data produktivitas perusahaan PT. 
Keramik Diamond Industries pada tahun 2014.  
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Tabel 1. Produktivitas PT. Keramik Diamond Industries 
Tahun 2014 

Sumber: PT. Keramik Diamond Industries 
 

Dari tabel di atas dapat dilihat angka rata-rata presentase 
pencapaian target PT. Keramik Diamond Industries dengan 
angka 99.82%, dimana angka ini menunjukkan hasil yang 
bagus meskipun terdapat sedikit fluktuasi pencapaian target. 
Pada pertengahan tahun, dapat dilihat  bahwa terjadi 
penurunan target sebesar 86,17 persen pada bulan Juni dan 
75,67 persen pada bulan Juli. Hal ini dapat diperkirakan 
sebagai penurunan produktivitas akibat pengaruh dari bulan 
puasa. Karyawan yang bekerja sambil berpuasa cenderung 
untuk menghasilkan kinerja yang lebih rendah. Dari sini dapat 
disimpulkan bahwa produktivitas perusahaan dipengaruhi oleh 
kinerja manusia di dalamnya yang berperan dalam mencapai 
target perusahaan yang ada. 

Berdasarkan latar belakang fenomena di atas maka 
dipilih judul penelitian “Pengaruh Lingkungan Kerja dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT. 
Keramik Diamond Industries”.  

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan kantor PT. Keramik Diamond Industries? 
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan kantor PT. Keramik Diamond Industries? 
3. Diantara lingkungan kerja dan motivasi kerja, manakah 

yang lebih besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan 
kantor PT. Keramik Diamond Industries? 
 
Kinerja karyawan telah ditelusuri sejak lama sebagai 

kunci untuk kesuksesan bisnis (Kressler, 2003, p. 3). Kinerja 
ini harus didukung oleh beberapa aspek salah satunya adalah 
lingkungan kerja dan motivasi. Lingkungan kerja dapat sangat 
berpengaruh terhadap fisik karyawan maupun psikologi 
karyawan karena tak peduli bagaimanapun termotivasinya 
karyawan, kinerjanya akan menjadi buruk jika tidak ada 
lingkungan yang mendukung. Begitu juga dengan motivasi, 

dimana motivasi adalah dasar dari pencapaian akan sesuatu. 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 
Gardjito, Al Musadieq, dan Nurtjahjono (2014, p.5), yang 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan motivasi sama-
sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun di antara 
keduanya, variabel motivasi lebih besar pengaruhnya. 
 

Hipotesis 

1. Diduga lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan kantor 
PT. Keramik Diamon Industries. 

2. Diduga motivasi kerja berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan kantor PT. 
Keramik Diamond Industries. 

3. Diduga motivasi kerja lebih berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan kantor PT. 
Keramik Diamond Industries jika dibandingkan dengan 
lingkungan kerja.  

Kerangka Berpikir 
 

 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
II. METODE PENELITIAN 

Objek Penelitian  
Objek penelitian yang akan diteliti adalah pengaruh 

lingkungan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) di PT. Keramik Diamond Industries. 
 
Subjek Penelitian 

Yang menjadi subjek penelitian adalah karyawan kantor 
PT. Keramik Diamond Industries sebanyak 100 orang yang 
telah bekerja selama lebih dari 1 tahun. Karyawan kantor 
meliputi seluruh departemen. 
Populasi dan Sampel 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah menggunakan sensus, yaitu penelitian 
atas seluruh populasi. Hal ini dikarenakan jumlah karyawan 
tetap kantor PT. Keramik Diamond Industries yang telah 

Lingkungan Kerja: 
1. Lingkungan Kerja Fisik 
• Faktor kebersihan 
• Faktor penerangan 
• Faktor pertukaran udara 
• Faktor kebisingan 
• Faktor warna 
• Faktor keamanan 

2. Lingkungan  Kerja 
Psikologis 

• Decision-making policy 
• Performance Reward.  
• Organizational justice.  
• Opportunities for 

i i  

 

    

    

    

    

    

     

    

 

Kinerja Karyawan: 
1. Kuantitas kerja 5. Kehandalan 
2. Kualitas kerja  6. Inisiatif 
3. Kekreatifan  7.Kualitas Pribadi 
4. Kerjasama 

 

    

    

    

    

    

     

    

 

 

    

    

    

    

    

     

    

 

 

    

    

    

    

    

     

    

 

 

    

    

    

    

    

     

    

 

 

    

    

    

    

    

     

    

 

 

    

    

    

    

    

     

    

 

 

    

    

    

    

    

     

    

 

 

    

    

    

    

    

   

  

    

 

Motivasi: 
The need for achievement 

a) Tanggung jawab  
b) Menetapkan tujuan 

yang menantang, 
sulit dan realistik. 

c) Memiliki harapan 
sukses 

d) Tidak memikirkan 
kegagalan  

e) Berusaha 
memperoleh hasil 
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bekerja lebih dari setahun berjumlah 100 orang, sehingga 
peneliti menggunakan seluruh populasi sebagai sampel 
penelitian 
Teknik Pengumpulan Data 

Alat pengumpulan data dalam metode survei yang 
dipakai dalam penelitian ini adalah menggunakan kuesioner. 
Kuesioner diisi oleh 100 responden sesuai dengan petunjuk 
yang tercantum pada kuesioner. Kuesioner diisi oleh tiap 
individu sejauh pendapat setiap orang secara pribadi. Teknik 
pengukuran data dengan menggunakan skala likert. 
Teknis Analisis Data 

Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan analisis deskriptif dan 
regresi linier beganda 

III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas dan Reliabilitas 

Suatu penelitian akan menghasilkan kesimpulan yang 
baik jika datanya valid dan reliable.  

 
Tabel 2. Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

 Indikator r hitung r tabel Keterangan 
X1.1 0,827 0,197 Valid 

X1.2 0,856 0,197 Valid 

X1.3 0,778 0,197 Valid 

X1.4 0,814 0,197 Valid 

X1.5 0,863 0,197 Valid 

X1.6 0,872 0,197 Valid 

X1.7 0,881 0,197 Valid 

X1.8 0,837 0,197 Valid 

X1.9 0,855 0,197 Valid 

X1.10 0,883 0,197 Valid 

Tabel 3. Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2) 
Indikator r hitung r tabel Keterangan 

X2.1 0,871 0,197 Valid 
X2.2 0,890 0,197 Valid 
X2.3 0,810 0,197 Valid 
X2.4 0,826 0,197 Valid 
X2.5 0,863 0,197 Valid 
Tabel 4. Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 

Indikator r hitung r tabel Keterangan 
Y1 0,809 0,197 Valid 
Y2 0,841 0,197 Valid 
Y3 0,801 0,197 Valid 
Y4 0,862 0,197 Valid 
Y5 0,874 0,197 Valid 
Y6 0,880 0,197 Valid 
Y7 0,885 0,197 Valid 
Y8 0,824 0,197 Valid 

Tabel 2, 3, 4 menunjukkan bahwa pernyataan dalam 
kuesioner pada variabel lingkungan kerja, motivasi kerja dan 
kinerja karyawan, memiliki nilai r hitung yang lebih besar 
dari r tabel 0,197. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa 
semua item pernyataan) dinyatakan valid. 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’

s Alpha 
Nilai 
Kritis 

Keterangan 

Lingkungan Kerja 
(X1) 

0,955 0,60 Reliabel 

Motivasi Kerja (X2) 0,905 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan 
(Y) 0,943 0,60 Reliabel 

Berdasarkan data dari Tabel 5, dapat disimpulkan bahwa 
variabel independen yaitu lingkungan kerja, motivasi kerja 
dan variabel dependen kinerja karyawan memiliki nilai 
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60 sehingga semua item 
pernyataan yang mengukur variabel penelitian dinyatakan 
reliabel. 
 
Uji Asumsi Klasik 
Uji Heterskedastisitas 

 
Gambar 1. Grafik Plot Heteroskedatisitas 

Hasil analisis statistik dari grafik scatterplot di atas 
terlihat bahwa tidak ada titik-titik yang membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian 
menyempit), serta tersebar di atas dan di bawah angka 0 pada 
sumbu Y. Hal ini menunjukkan terjadi homoskedastisitas atau 
tidak terjadi heteroskedatisitas, sehingga model regresi layak 
dipakai untuk memprediksi kinerja karyawan berdasarkan 
variabel independen lingkungan kerja dan motivasi kerja 
 
Uji Multikolinearitas 

Tabel 6. Uji Asumsi Multikolinearitas 

Variabel 
 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Lingkungan Kerja (X1) 0,191 5,236 

Motivasi Kerja (X2) 0,191 5,236 

Berdasarkan Tabel 6, tampak bahwa nilai VIF baik 
untuk X1 dan X2 semuanya lebih kecil dari 10. Karena itu 
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi pelanggaran 
multikolinearitas antar variabel bebas. 
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Model Summaryb
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Gambar 2. Grafik Plot Uji Normalitas 

Pada Gambar 2 dapat dilihat bahwa titik-titik 
mengikuti dan mendekati garis diagonalnya sehingga dapat 
disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi 
normalitas. 
Analisis Regresi Berganda 
Persamaan Regresi 

Tabel 7. Koefisien Regresi 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

B Std. Error 

 

(Constant) 0.049 0.075 
Lingkungan Kerja 
Motivasi Kerja 

0.309 
0.672 

0.045 
0.045 

Pada Tabel 7 dapat dilihat persamaan regresi yang 
terbentuk adalah : Y = 0,049 + 0,309X1  + 0,672X2 

Berdasarkan hasil persamaan regresi di atas dapat 
dijelaskan bahwa apabila tidak terdapat variabel-variabel 
bebas dalam penelitian, kinerja karyawan PT. Keramik 
Diamond Industries dianggap bernilai 0,049. Kemudian jika 
lingkungan kerja  naik satu satuan maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan sebesar 0,309, dan jika nilai motivasi kerja 
meningkat sebesar satu satuan akan kinerja karyawan sebesar 
0,672. 

 
Pengujian Hipotesis 

Tabel 8. Uji t 
Variabel Beta thitung ttabel Sig. Kriteria 

Lingkungan 
Kerja 0,312 6,833 1,9847 0,00 H0 

ditolak 
Motivasi 
Kerja 0,690 15,098 1,9847 0,00 H0 

ditolak 
 

1. Nilai thitung sebesar 6,833 yang mana lebih besar daripada 
ttabel 1,9847. Maka Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga 
menjelaskan bahwa lingkungan kerja (X1) berpengaruh 
signifikan dan secara positif terhadap kinerja karyawan 
(Y). 

2. Nilai thitung sebesar 15,098 yang mana lebih besar 
daripada ttabel 1,9847. Maka Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga menjelaskan bahwa variabel motivasi kerja 
(X2) berpengaruh signifikan dan secara positif terhadap 
kinerja karyawan (Y). 

3. Variabel motivasi kerja (X2) memiliki pengaruh yang 
lebih besar daripada variabel lingkungan kerja (X1) 
dengan memiliki nilai t hitung dan koefisien beta yang 
lebih besar yaitu  nilai t hitung 15,098>6,833 dan nilai 
koefisien beta 0,690>0,312. 

Tabel 9. Uji F 

Berdasarkan Tabel 9, diperoleh nilai signifikan sebesar 
0,000, lebih kecil dari 0,05 dan nilai Fhitung sebesar 1204,926 
yang mana lebih besar dari Ftabel 3,09, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja 
berpengaruh positif secara simultan pada kinerja karyawan. 
 

Tabel 10. Koefisien Determinasi 

Berdasarkan Tabel 10, tingkat R square adalah sebesar 
0,961. Hal ini berarti 96,1% dari variasi Kinerja Karyawan 
dapat dijelaskan oleh variabel Lingkungan Kerja dan 
Motivasi Kerja, sedangkan untuk sisanya (100% - 96,1%= 
3,9%) dijelaskan oleh variabel-variabel yang lain, misalnya 
variabel ability. Hal ini didasari karena kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh ketiga faktor, yaitu ability, lingkungan kerja 
dan motivasi (Griffin, 1990, p. 437).  
 
Pembahasan Hasil Penelitian 

Hasil dari penelitian ini telah menunjukkan adanya 
penerimaan terhadap ketiga hipotesis yang telah dikemukakan 
di awal, dimana: 

1. Lingkungan kerja fisik yang baik, seperti tempat kerja 
dan tempat fasilitas umum di kantor yang bersih, rapi, 
tenang dan nyaman akan mendukung karyawan untuk 
berprestasi dalam pekerjaannya dan akan mendorong 
karyawan untuk lebih meningkatkan kinerjanya. Selain 
itu lingkungan kerja psikologis yang baik seperti adanya 
kesempatan bagi karyawan untuk ikut mengambil 
keputusan, lalu memberikan karyawan penghargaan 
dapat membuat karyawan merasa dihargai dan dilibatkan 
sehingga karyawan dapat berusaha memberi kinerja 
yang terbaik bagi perusahaan. Hal ini sejalan dengan 
penelitiang terdahulu yang dilakukan oleh Sofyan (2013, 
p.23) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  

2. Motivasi kerja memberikan pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT. Keramik Diamond 
Industries. Dapat dilihat dari hasil rata-rata motivasi 
kerja yang tinggi, terutama dalam hal harapan untuk 

Variabel Fhitung Ftabel Sig. Ftabel 
Kriter

ia 
Lingkungan 
Kerja dan 
Motivasi Kerja 

1204,92
6 3,09 0,000 < 0,05 H0 

ditolak 
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sukses. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. 
Keramik Diamond Industries memiliki harapan dan 
kemauan yang besar untuk berkembang dalam 
pekerjaannya. Harapan ini merupakan pendorong bagi 
karyawan untuk terus termotivasi dalam memberikan 
kontribusi dan hasil yang terbaik bagi perusahaan. Hal 
ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Zameer, Ali, Nisar, dan Amir (2014, p.298) yang 
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Motivasi kerja lebih besar pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan kantor PT. Keramik Diamond Industries jika 
dibandingkan dengan variabel lingkungan kerja. Hal ini 
dapat dilihat dari nilai t hitung dan koefisien Beta 
motivasi kerja yang sebesar 15,098 dan 0,690.  Hal ini 
membuktikan bahwa hal-hal yang tidak terlihat secara 
kasat mata seperti motivasi di dalam diri karyawan 
berpengaruh lebih besar untuk membuat karyawan 
menghasilkan kinerja yang terbaik jika dibandingkan 
dengan hal-hal yang terlihat secara kasat mata seperti 
lingkungan kerja.  Penelitian ini sejalan dengan 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Gardjito, A.H, 
Musadieq, M.A, Nurtjahjono, G.E. (2014) yang 
menunjukkan bahwa variabel  motivasi kerja  lebih besar 
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan dari pada  
variabel lingkungan kerja.  

IV. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat 
ditarik beberapa   kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kinerja karyawan kantor PT. Keramik Diamond 
Industries menujukkan hasil yang tinggi. Hal ini 

didukung oleh faktor lingkungan kerja yang difasilitasi 
dengan baik oleh perusahaan, terutama untuk lingkungan 
kerja fisik, karyawan merasa nyaman dengan ketenangan 

di ruangan kerja. Hal ini dikarenakan suara dari ruang 
produksi tidak sampai masuk ke dalam kantor. 

Sedangkan untuk lingkungan kerja psikologi, karyawan 
ikut dilibatkan dan diberi kesempatan dalam 

pengambilan keputusan. Karyawan yang merasa dihargai 
akan cenderung untuk memberi keputusan yang terbaik 

bagi perusahaan. 
2. Selain faktor lingkungan kerja, motivasi kerja terbukti 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 
di PT. Keramik Diamond Industries. Hal ini dapat dilihat 
dari tingginya nilai rata-rata motivasi kerja karyawan, 
terutama dalam harapan karyawan untuk berkembang 
dalam pekerjaannya yang tinggi. Karyawan yang 
termotivasi dan memiliki harapan untuk berkembang 
akan terus memberikan upaya yang maksimal untuk 
menghasilkan suatu kinerja yang baik bagi perushaaan.  

3. Diantara lingkungan kerja dan motivasi kerja, memang 
didapati bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang 
lebih besar dari lingkungan kerja. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan memainkan 

peranan penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 
Hal ini sesuai dengan pengertian dari motivasi dimana 
motivasi adalah hasrat dan dorongan dalam diri 
seseorang yang didorong oleh kebutuhan individu, 
dimana kebutuhan disini merupakan kebutuhan untuk 
berprestasi, yang kemudian memengaruhi orang dalam 
bertindak dan bersikap.  

Saran 
Bagi perusahaan : 

1. Melihat hasil dari penelitian ini yang menunjukkan 
bahwa karyawan merasa mendapatkan imbalan yang 
sepadan sesuai dengan pekerjaan yang mereka lakukan 
dengan baik memiliki nilai paling kecil dibandingkan 
dengan indikator lingkungan kerja lainnya, maka ada 
baiknya jika perusahaan dapat meningkatkan pemberian 
reward bagi karyawan yang berprestasi, dapat dilakukan 
dengan cara memberikan penghargaan berupa 
pengumuman karyawan berprestasi di papan atau pigura, 
memberikan karya wisata bagi sejumlah karyawan yang 
mencapai target atau berprestasi dalam pekerjaanya, 
memberi bonus atau hadiah baik berupa uang ataupun 
barang maupun memberi apresiasi, pengakuan atau 
pujian oleh pemimpin terhadap karyawan yang 
dibawahinya. 

2. Karena pada penelitian ini menunjukkan bahwa 
karyawan memiliki keberanian untuk mengambil 
keputusan sekalipun beresiko hanya memperoleh nilai 
yang kecil jika dibandingkan dengan indikator lain 
dalam motivasi kerja, maka ada baiknya jika karyawan 
lebih diberi kepercayaan dan tanggung jawab sehingga 
mereka lebih percaya diri dalam mengambil keputusan 
sekalipun beresiko, dan pribadi karyawanpun dapat 
berkembang lebih kreatif dan inovatif sehingga dapat 
berkontribusi lebih lagi bagi kemajuan perusahaan. Hal 
ini dapat dilakukan dengan melibatkan karyawan dalam 
proyek-proyek baru, mengikutsertakan karyawan pada 
saat perencanaan inovasi produk, menanyakan ide dan 
pendapat masing-masing pribadi demi kemajuan 
perusahaan.  
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