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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui korelasi moti-

vasi kerja, lingkungan kerja, kinerja karyawan distributor 

onderdil sepeda motor. Sampel yang digunakan adalah sampel 

jenuh dengan jumlah 104 responden. Penelitian ini meng-

gunakan pendekatan kuantitatif deskriptif. Data untuk penelitian 

ini diperoleh melalui angket dengan skala likert 1–5. Program 

analisis dalam penelitian ini menggunakan SPSS. Analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif, analisis 

tabulasi silang, dan analisis koefisien korelasi pearson. Hasil 

dari penelitian ini adalah motivasi kerja, lingkungan kerja mem-

punyai korelasi yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan distributor onderdil sepeda motor. 

 

PENDAHULUAN 

Di era globalisasi ini, setiap perusahaan pasti memiliki cara 

masing-masing untuk meningkatkan kinerja. Peningkatan kiner-

ja tersebut dibutuhkan kemampuan dan dorongan manusia untuk 

mencapai kehidupan yang lebih baik. Salah satu cara untuk me-

ningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan yaitu dengan 

memotivasi karyawan tersebut dan lingkungan kerja yang ada di 

perusahaan. Karyawan dalam penekanan khusus diberi gaji, pen-

gakuan atas kinerja, tanggung jawab atas hasil kerja, prestasi 

kerja, jenjang karir, lingkungan kerja yang baik, serta ada tanta-

ngan dalam perusahaan maka mempengaruhi kinerja dalam pe-

rusahaan. Kurangnya motivasi yang maka akan berdampak 

munculnya stres kerja dan hal tersebut akan berdampak kepada 

buruknya kinerja karyawan (Mensah & Tawiah, 2015). 

Survei CNN Indonesia di bulan Desember 2015 sampai Ja-

nuari 2016 sebanyak 4331 responden menyatakan, 73 persen re-

sponden yang menerima tunjangan hanya satu kali dalam perio-

de 12 bulan masa kerja tidak memiliki dampak akan pening-

katan kinerja karyawan melalui hal motivasi kepada karyawan 

(Priherdityo, January 28, 2016). Kinerja yang kurang baik, maka 

dalam memajukan perusahaan juga dipastikan tidak baik. Peru-

sahaan turut campur tangan dalam membantu karyawan menca-

pai kehidupan khususnya kebutuhan karyawan. Salah satu cara 

adalah dengan membayar gaji para karyawan. Gaji dapat memo-

tivasi karyawan untuk lebih giat bekerja, dan gaji merupakan ca-

ra meningkatkan kebahagiaan karyawan dan akhirnya secara ti-

dak langsung meningkatkan kinerja karyawan (Zameer, Ali, Ni-

sar & Amir 2014). 

Survei yang dilakukan oleh CNN Indonesia pada tahun 

2016 dengan temuan bahwa 33,4 persen karyawan berumur 22–

26 tahun dengan pengalaman kerja di bawah empat tahun mera-

sa stres karena pengembangan karir yang terbatas dan insentif 

yang kurang (Khoiri, July 22, 2016). Stres yang dirasakan kar-

yawan di lingkungan kerja berdampak buruk pada kinerja karya-

wan (Lamb & Kwok, 2015). 

Perusahaan harus mengetahui kinerja para karyawan agar 

ketika sudah kinerja perusahaan tersebut baik, maka perusahaan 

harus mempertahankan karyawan tersebut agar bisa tetap beker-

ja secara maksimal, bahkan meningkatkannya. Ketika perusaha-

an mengetahui kinerja sedang tidak baik, perusahaan harus me-

ninjau kembali kekurangan tersebut. Hasil penelitian menemu-

kan bahwa karyawan yang memiliki motivasi untuk bekerja 

dengan tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut (Bi-

cho, Dias, Leite, & Ramires, 2017). 

Motivasi merupakan cara yang signifikan untuk meningkat-

kan kinerja karyawan. Hal ini dapat dikatakan jika manajemen 

menempatkan fokus mereka pada hal memotivasi karyawan ma-

ka akan mengalami peningkatan pada sisi kinerja (Zameer et al., 

2014). Salah satu teori motivasi yaitu teori ERG (Existence, Re-

latedness, Growth). Menurut Ivancevich, Konopaske, & Matte-

son (2007), “ERG jarang dipakai banyak penelitian”, sehingga 

tidak ada banyak informasi empiris yang tersedia. Sebagai mo-

del kebutuhan manusia, teori ERG telah divalidasi oleh pengala-

man manusia (Ivancevich et al., 2007). 

Survei dari Jabra Knowledge Worker Survey 2015 sebanyak 

2449 pekerja dari rentan usia 18–65 tahun menyatakan bahwa 

78 persen responden terpengaruh dan terganggu akibat kebisi-

ngan dan gangguan di lingkungan kantor. Terpengaruhnya res-

ponden tersebut akibat kebisingan menyebabkan menurunnya 

kinerja karyawan tersebut (Primus, August 22, 2017). Lingku-

ngan kerja secara fisik juga akan memberi dampak kepada ki-

nerja karyawan seperti tata ruang kantor (Cahyani & Ardana, 

2013). Selain tata ruang kantor, terdapat faktor lain secara fisik 

yang memberi dampak kinerja karyawan seperti pencahayaan 

yang cukup, sirkulasi udara (Norianggono,  Hamid & Ruhana, 

2014).  

Penghargaan Gallup merupakan apresiasi terhadap perusaha-

an yang berhasil membangun lingkungan kerja yang positif dan 

produktif sehingga mencapai kinerja yang terbaik dan Bank 

Central Asia (BCA) mendapatkannya. Survei Team Manage-

ment Survey (TMS), Bank Central Asia mendapat nilai 4,66 dari 

nilai minimal 4,4 dari 5. TMS merupakan salah satu indikator 

yang menyebabkan BCA mendapat penghargaan tersebut. BCA 

berkomitmen bahwa kenyamanan, keamanan, dan keandalan 

menjadi prioritas utama dalam perusahaan tersebut. Sumber da-

ya manusia di sana juga mengalami coaching, pelatihan, dan 

pembelajaran sehingga meningkatkan produktivitas dan efektivi-

tas karyawan (Rostanti, September 2, 2017). 

Motivasi merupakan cara yang signifikan untuk meningkat-

kan kinerja karyawan. Hal ini dapat dikatakan jika manajemen 

menempatkan fokus mereka pada hal memotivasi karyawan ma-

ka akan mengalami peningkatan pada sisi kinerja (Zameer et al., 

2014). Salah satu teori motivasi yaitu teori ERG (Existence, Re-

latedness, Growth). Menurut Ivancevich, Konopaske, & Matte-

son (2007), “ERG jarang dipakai banyak penelitian”, sehingga 

tidak ada banyak informasi empiris yang tersedia. Sebagai mo-

del kebutuhan manusia, teori ERG telah divalidasi oleh pengala-

man manusia (Ivancevich et al., 2007). 

Suhu ruangan kantor berdampak kepada kinerja hanya saat 

seseorang yang bekerja di suasana perkantoran. Orang yang be-

kerja di kantor dengan penerangan yang baik maka akan berpe-

ngaruh kepada kinerjanya, sebaliknya orang yang bekerja deng-

an penerangan yang kurang memadai maka akan mempengaruhi 

kenyamanan akan bekerja lalu berdampak kepada turunnya ki-

nerja karyawan (Lamb & Kwok, 2015). Kondisi lingkungan ker-

ja yang bersih dan adanya etika kerja serta komitmen organisasi 

menghasilkan hal yang positif terhadap kinerja karyawan (Het-

tiarachchi, 2014). 

Dukungan dari perusahaan kepada karyawan melalui lingku-

ngan kerja yang memadai maka akan menyebabkan kreatifitas 

karyawan meningkat dan hal tersebut menunjang kinerja karya-

wan di perusahaan. Karyawan dengan kinerja yang baik (melalui 

motivasi kerja yang tinggi) maka akan mendapat peluang untuk 
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dipromosikan. Perusahaan dengan adanya jenjang karir dari ha-

sil evaluasi kinerja karyawan akan memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan kinerja (Tsai, Horng, Liu, & Hu, 2017).  

Setiap perusahaan memiliki cara memotivasi karyawan dan 

lingkungan kerja yang berbeda–beda, begitu juga dengan 

perusahaan ini. Informasi yang didapat dari karyawan bagian sa-

les counter dan accounting mengatakan bahwa beberapa karya-

wan terganggu dengan udara yang dingin dikarenakan tidak da-

pat bekerja di tekanan suhu yang dingin yang menyebabkan 

mereka bekerja kurang maksimal.  

Informasi lain yang didapat dari karyawan bagian sales dan 

staff gudang bahwa adanya keluhan dari karyawan akan jam ker-

ja dan hari kerja yaitu jam kerja yang sering lembur khususnya 

bagian sales dan staff gudang yang membuat mereka kurang a-

kan waktu berkumpul dengan keluarga. Informasi dengan karya-

wan sales mengatakan bahwa beberapa karyawan dengan kiner-

ja yang baik dapat mengalami kenaikan jabatan namun hal ter-

sebut dilihat oleh atasan dari pengalaman mereka bekerja dan 

kenaikan jabatan tersebut jarang dilakukan oleh atasan. 

Hasil penemuan lain ditemukan saat wawancara singkat 

dengan karyawan administrasi dan sales perusahaan ini pada hal 

untuk bekerja dengan motivasi dari perusahaan. Karyawan men-

dapatkan pelatihan di hari pertama kali bekerja. Training terse-

but dilakukan selama tiga bulan pertama untuk melihat kinerja 

mereka. Informasi ini didapat dari karyawan bagian sales yang 

mengatakan bahwa hal tersebut hanya di awal mereka bekerja 

namun pelatihan selanjutnya hanya dilakukan saat rapat yang di-

adakan tiap minggu di hari Sabtu. Rapat yang diadakan tersebut 

sekaligus pelatihan kepada para karyawan baru tentang kegiatan 

atau event dan promo yang akan berjalan selama sebulan kede-

pan. Masalah yang terjadi juga ketika atasan mengadakan rapat 

dan pelatihan tersebut dengan penjelasan yang sama kepada kar-

yawan senior maupun karyawan yang baru masuk. Training bisa 

menjadi motivasi buat karyawan untuk bertumbuh seperti pada 

teori ERG Alderfer (Alderfer, 2011). 

Informasi lain saat bertanya kepada karyawan bagian sales 

yaitu ada beberapa pelanggan toko yang mengeluhkan akan ke-

salahan pengiriman barang ataupun kurang tepatnya waktu yang 

dijanjikan. Kesalahan pengiriman atau kurang tepatnya waktu 

yang dijanjikan kepada pelanggan tersebut membuat pihak gu-

dang dengan pihak sales terkadang mengalami hubungan komu-

nikasi yang tegang. Hal tersebut menandakan adanya hubungan 

antar karyawan yang kurang harmonis terjadi. Berdasarkan latar 

belakang di atas, maka tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “analisis korelasi motivasi kerja, lingkungan kerja, 

dan kinerja karyawan distributor onderdil sepeda motor”. 

Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian berdasarkan masalah penelitian yang 

dirumuskan, sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisa korelasi motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan distributor onderdil sepe-

da motor 

2. Untuk mengetahui dan menganalisa korelasi lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan distributor onderdil sepe-

da motor. 

 

Hubungan antar Konsep dan Hipotesis Penelitian 

Korelasi antara Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 

Motivasi merupakan hasrat seseorang untuk mencapai tujuan 

(Bangun, 2012). Dampak motivasi terhadap kinerja dapat dilihat 

dari pencapaian kinerja dilihat dari faktor kemampuan dan 

faktor motivasi (Mangkunegara, 2013). Semakin tinggi motivasi 

dan kemampuan maka semakin tinggi kinerja karyawan terse-

but, begitu juga sebaliknya (Mangkunegara, 2013). Peningkatan 

motivasi kerja akan mendorong prestasi kinerja karyawan 

meningkat (Rivai, 2014). Pemberian insentif akan memberi 

dampak positif untuk memotivasi karyawan dalam memberikan 

kinerja yang baik sebaliknya memberi hukuman kepada 

karyawan untuk kinerja yang buruk (Elnaga & Imran, 2013). 

Dalam penelitian lain menunjukkan bahwa karyawan dari empat 

perusahaan tambang termotivasi oleh faktor intrinsik dan ekstri-

nsik dengan penekanan khusus pada gaji (Mensah & Tawiah, 

2015). Penelitian lain menunjukkan juga bahwa motivasi intrin-

sik berdampak positif pada kinerja karyawan (Askun & Cetin, 

2017). Penelitian lain menunjukkan juga bahwa motivasi di in-

dustri minuman secara signifikan dapat berdampak positif kepa-

da kinerja karyawan, dan dapat dikatakan jika manajemen pun-

cak menempatkan fokus mereka pada motivasi karyawan maka 

pemimpin akan ke arah peningkatan positif dalam kinerja karya-

wan (Zameer et al., 2014). Menurut Ivancevich et al., (2007), 

“ERG jarang dipakai banyak penelitian,” sehingga tidak ada ba-

nyak informasi empiris yang tersedia. Sebagai model kebutuhan 

manusia, teori ERG telah divalidasi oleh pengalaman manusia 

(Ivancevich et al., 2007). Dalam penelitian ini perusahaan ini 

memberikan kebutuhan existence dalam hal gaji, jaminan kese-

hatan, dan uang makan yang menjadi kebutuhan dasar para kar-

yawan seperti pada teori ERG (Bangun, 2012). Kebutuhan exist-

ence, memiliki pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan (Luthfi, Susilo & Riza, 2014). Selain kebutu-

han dasar tersebut, perusahaan ini membuat event dimana meng-

adakan family day untuk meningkatkan rasa hubungan antar 

karyawan dan perusahaan. Perusahaan ini juga melakukan train-

ing, dan adanya jenjang karir di dalamnya meskipun jenjang ka-

rir dilihat dari pengalaman kerja yang lama. Dalam penelitian la-

in menyatakan bahwa variabel independen (motivasi existence, 

relatedness, growth) mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

(Sandhira, Rahardjo, & Utami, 2013). Dari uraian tersebut 

diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Diduga ada korelasi motivasi kerja dan kinerja 

karyawan distributor resmi sepeda motor. 

 

Korelasi antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja 

Karyawan 

Lingkungan internal maupun eksternal dapat berdampak 

positif terhadap kemajuan perusahaan dan secara tidak langsung 

berdampak positif kepada kinerja karyawan di perusahaan te-

rsebut (Rivai, 2014). Lingkungan kerja yang kurang baik me-

mbuat tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak men-

dukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien yang 

dapat menyebabkan turunnya kinerja karyawan (Sedarmayanti, 

2001). Penelitian lain menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak 

memberikan dampak yang positif terhadap kinerja karyawan 

(Pawirosumarto, Sarjana, & Gunawan, 2017). Kurangnya pe-

ngarahan terhadap lingkungan kerja karyawan akan berdampak 

buruk pada kinerja karyawan seperti sinar lampu yang redup 

membuat penurunan kinerja karyawan dan kebisingan juga 

membuat turunnya kinerja karyawan (Kwok, 2015). Dalam pe-

nelitian lain ditemukan bahwa lingkungan kerja juga berdampak 

positif terhadap performa suatu perusahaan (Tsai et al., 2015). 

Menurut Akinyele (2007), “lingkungan kerja yang kondusif me-

mastikan kesejahteraan yang dapat memungkinkan karyawan 

untuk mengerahkan diri untuk berperan bagi peningkatan pro-

duktivitas yang lebih tinggi” (dalam Taiwo, 2010). Dari uraian 

tersebut  diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Diduga ada korelasi lingkungan kerja dan kinerja kar-

yawan distributor onderdil sepeda motor. 
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Kerangka Penelitian 

 
Gambar 1. Kerangka penelitian 

Sumber: Bangun, 2012; Sedarmayanti 2001 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian deskriptif. Penelitian deskriptif adalah penjelasan hu-

bungan antar variabel melalui pengujian hipotesis. Metode dari 

penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 

 

Populasi  
 Menurut Sugiyono (2012), populasi adalah “wilayah genera-

lisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kua-

litas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti un-

tuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan di perusahaan ini ber-

jumlah 104 orang. 

 

Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  
Menurut Sugiyono (2012) sampel adalah bagian dari popula-

si yang terdiri dari orang-orang yang terpilih untuk mewakili po-

pulasi penelitian. Berdasarkan kemampuan untuk melibatkan se-

luruh populasi sebagai sampel penelitian, maka teknik sampling 

yang digunakan adalah teknik sampel jenuh. Keseluruhan po-

pulasi penelitian memungkinkan untuk ditetapkan sebagai sam-

pel, sehingga penggunaan teknik sampel jenuh yang dinilai te-

pat.  

 

Metode Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian menggunakan angket. 

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

skala likert, dengan interval penilaian untuk setiap jawaban ada-

lah satu sampai dengan lima interval. Angket diberikan kepada 

para karyawan dalam perusahaan ini. Hasil yang diperoleh dari 

angket akan diolah kedalam program SPSS untuk mengetahui 

hubungan antar variabel yang diteliti. 

 

Teknik Analisis Data 
Analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh 

responden terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah me-

ngelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, 

mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, 

menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhi-

tungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan per-

hitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. Metode 

perhitungan analisis data menggunakan alat bantu SPSS. 

 

Uji Validitas 

Skala pengukuran dinyatakan valid apabila melakukan apa 

yang seharusnya dilakukan dan mengukur apa yang seharusnya 

diukur (Kuncoro, 2009). Uji validitas instrumen dilakukan 

dengan tujuan untuk mengetahui seberapa jauh instrumen 

penelitian mampu mencerminkan isi yang sesuai dengan hal dan 

sifat yang diukur (Kuncoro, 2009). Dinyatakan valid apabila 

nilai r hitung memiliki tingkat signifikansi ≤ 0,05 (α=5%). 

 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari 

suatu skor atau skala pengukuran. Kuesioner penelitian 

dikatakan valid apabila seorang sampel bersifat konsisten dan 

stabil dari waktu ke waktu dalam menjawab pernyataan (Kun-

coro, 2009).  Dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach Alpha 

> 0,6 dan r alpha > r tabel. 

 

Analisis Deskriptif 

Menurut Sugiyono (2012), analisa deskriptif adalah “statistik 

yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendes-

kripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul seba-

gaimana adanya tanpa berkmaksud membuat kesimpulan yang 

berlaku untuk umum atau generalisasi. Penggunaan analisa des-

kriptif ini menggunakan tabel frekuensi agar dapat mengetahui 

ciri atau karakteristik responden terhadap salah satu variabel ter-

tentu. 

 

Analisis Tabulasi Silang 

Teknik analisa data yang digunakan adalah tabulasi silang. 

Tabulasi silang merupakan tabel yang mengorganisasikan data 

dalam kelompok atau kategori atau kelas yang memungkinkan 

peneliti melakukan perbandingan (Istijanto, 2005). Tabulasi 

silang menghasilkan tabel-tabel yang mencerminkan distribusi 

gabungan variabel dengan jumlah kategori atau nilai pembeda 

yang terbatas. Analisa tabulasi silang di penelitian ini menggu-

nakan variabel motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kinerja kar-

yawan dengan karakteristik responden yang meliputi usia, lama 

bekerja, jenis kelamin, pendidikan terakhir. 

 

Analisis Koefisien Korelasi (r) 

Menurut Malhotra (2004), “analisa koefisien korelasi 

digunakan untuk mengetahui tingkat kekuatan korelasi antara 

variabel bebas dengan variabel terikat. Dikatakan berkorelasi 

positif apabila perbuahan pada ariabel diikuti dengan perubahan 

variabel yang lain dengan arah yang sama. Dikatakan berkore-

lasi negatif apabila perubahan pada variabel yang satu diikuti 

dengan perubahan variabel yang lain dengan arah yang berlawa-

nan. Dikatakan berkorelasi nihil terjadi apabila perubahan pada 

variabel yang satu diikuti dengan variabel yang lain dengan arah 

yang tidak teratur (acak). 

 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 

Tabel 1. 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Frekuensi Persentase 

Laki-Laki 83 79,8% 

Perempuan 21 20,2% 

Total 104 100% 

Sumber : Data diolah 

 

Responden dari karyawan dalam perusahaan yang dominan 

adalah responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 83 orang 
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(79,8%). Laki-laki lebih banyak dari pada perempuan dikarena-

kan beberapa pekerjaan yang ada di perusahaan lebih cocok di-

lakukan oleh laki-laki seperti sales dan staff gudang serta staff 

teknisi. Hal tersebut cocok ditangani oleh laki-laki dikarenakan 

pekerjaan tersebut merupakan pekerjaan fisik yang menuntut 

stamina dan tenaga besar untuk terjun ke lapangan. 

 

Tabel 2. 

Profil Responden Berdasarkan Usia 

 Frekuensi Persentase 

<20 tahun 2 1,9% 

20–30 tahun 38 36,5% 

31–40 tahun 39 37,5% 

>40 tahun 25 24% 

Total 104 100% 

Sumber: Data diolah 

 

Responden dari karyawan dalam perusahaan yang dominan 

adalah responden yang berusia antara 31–40 tahun sebanyak 39 

orang (37,5%) dan kedua antara 20–30 tahun sebanyak 38 orang 

(36,5%). Menurut Badan Pusat Statistik (BPS), kedua kelompok 

usia tersebut merupakan usia yang memiliki fisik kuat dan pri-

ma, serta usia tersebut produktif untuk bekerja dan diharapkan 

usia tersebut memiliki masa kerja yang lama, stamina yang ting-

gi, dan mudah untuk dilatih dan dididik (dalam career builder in-

donesia, September 21, 2015). 

 

Tabel 3. 

Profil Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan 

Terakhir 

Frekuensi Persentase 

SD 0 0% 

SMP 3 2,9% 

SMA/SMK 81 77,9% 

Perguruan Tinggi 20 19,2% 

Total 104 100% 

Sumber: Data diolah 

 

Responden dari karyawan dalam perusahaan yang dominan 

adalah responden yang memiliki pendidikan terakhir di jenjang 

SMA/SMK yaitu sebanyak 81 orang (77,9%). Hal ini dimung-

kinkan karena sebagian besar jenis pekerjaan di kantor 

perusahaan ini  lebih membutuhkan kemampuan teknis (staff gu-

dang, staff teknisi) daripada kemampuan konseptor (supervisor, 

kepala administrasi, kepala akuntansi), sehingga perusahaan ti-

dak menuntut dengan standar lulusan dari perguruan tinggi. La-

tar belakang pendidikan SMA/SMK banyak dibutuhkan sebagai 

syarat minimal perusahaan ini dan dapat mengoperasikan kom-

puter. Perusahaan melihat bahwa latar belakang SMA/SMK su-

dah cukup untuk menempati posisi tersebut. 

 

Tabel 4. 

Profil Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja  Frekuensi Persentase 

0 – 5 tahun 37 35,6% 

6 – 10 tahun 39 37,5% 

11 – 15 tahun 14 13,5% 

>16 tahun 14 13,5% 

Total 104 100% 

Sumber: Data diolah 

 

Responden dari karyawan dalam perusahaan yang dominan 

adalah responden yang memiliki lama bekerja antara 6–10 tahun 

yaitu sebanyak 39 orang (37,5%) dan kedua yaitu 0–5 tahun ya-

itu sebanyak 37 orang (35,6%). Hasil ini menunjukkan bahwa 

karyawan loyal terhadap perusahaan. 

 

Uji Validitas 

Suatu indikator dikatkaan memenuhi validitas jika memiliki 

nilai signifikansi pearson kurang dari 0,05.  

 

Tabel 5. 

Uji Validitas Variabel Penelitian 

Vari

abel 

Indi

kato

r 

Korelasi 

Pearson 

Sig. r 

hitung 

Keterangan 

Moti

vasi 

Kerja 

(X1) 

Q1 0,640 0,000 0,564 Valid 

Q2 0,709 0,000 0,642 Valid 

Q3 0,593 0,000 0,504 Valid 

Q4 0,728 0,000 0,664 Valid 

Q5 0,644 0,000 0,572 Valid 

Q6 0,736 0,000 0,674 Valid 

Q7 0,769 0,000 0,714 Valid 

Q8 0,701 0,000 0,626 Valid 

Q9 0,641 0,000 0,556 Valid 

Q10 0,734 0,000 0,673 Valid 

Q11 0,721 0,000 0,653 Valid 

Q12 0,754 0,000 0,695 Valid 

Ling

kung

an 

Kerja 

(X2) 

Q13 0,611 0,000 0,534 Valid 

Q14 0,685 0,000 0,623 Valid 

Q15 0,730 0,000 0,667 Valid 

Q16 0,836 0,000 0,799 Valid 

Q17 0,746 0,000 0,688 Valid 

Q18 0,685 0,000 0,621 Valid 

Q19 0,731 0,000 0,676 Valid 

Q20 0,694 0,000 0,631 Valid 

Q21 0,614 0,000 0,538 Valid 

Q22 0,736 0,000 0,681 Valid 

Q23 0,691 0,000 0,628 Valid 

Q24 0,709 0,000 0,645 Valid 

Q25 0,674 0,000 0,609 Valid 

Kiner

ja 

Kary

awan 

(Y) 

Q26 0,621 0,000 0,509 Valid 

Q27 0,604 0,000 0,486 Valid 

Q28 0,670 0,000 0,569 Valid 

Q29 0,576 0,000 0,467 Valid 

Q30 0,604 0,000 0,492 Valid 

Q31 0,639 0,000 0,528 Valid 

Q32 0,622 0,000 0,503 Valid 

Q33 0,587 0,000 0,455 Valid 

Q34 0,663 0,000 0,566 Valid 

Q35 0,696 0,000 0,593 Valid 

Sumber : Data diolah 

 

Nilai signifikansi korelasi pearson pada setiap indikator 

dalam penelitian memiliki nilai lebih kecil daripada 0,05. Pada r 

hitung juga terlihat bahwa lebih besar daripada r tabel. Nilai r 

hitung berkisar antara 0,576 hingga 0,836/ 

 

Uji Reliabilitas 

Suatu variabel dikatakan memenuhi reliabilitas jika memiliki 

nilai Cronbach alpha lebih besar dari 0,6.  
 

Tabel 6. 

Uji Reliabilitas Variabel Penelitian 

Variabel Cronbach 

Alpha 

Syarat Keterang

an 

Motivasi Kerja (X1) 0,904 >0,6 Reliabel 

Lingkungan Kerja 

(X2) 

0,915 >0,6 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,829 >0,6 Reliabel 

Sumber: Data diolah 

 

Variabel motivasi kerja (X1), lingkungan kerja (X2), dan 

kinerja karyawan (Y) memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar 
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daripada 0,6. Dengan demikian menunjukkan bahwa variabel 

motivasi kerja (X1), lingkungan kerja (X2), dan kinerja karyawan 

(Y) dalam penelitian ini dapat dikatakan sudah memenuhi 

persyaratan reliabilitas dan dapat dihandalkan sehingga dapat di-

lakukan analisis selanjutnya. 

 

Tabel 7. 

Hasil Uji Korelasi Pearson 

  Motivas

i Kerja 

Lingkung

an Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Moti

vasi 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

1 .599** .734** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 104 104 104 

Ling

kung

an 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

.599** 1 .675** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 104 104 104 

Kiner

ja 

Kary

awan 

Pearson 

Correlation 

.734** .675** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 104 104 104 

 

Tabel 7 menunjukkan bahwa ada korelasi yang signifikan 

antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan distributor 

onderdil sepeda motor, terbukti dengan nilai signifikansi sebesar 

0,000 < 0,05. Nilai koefisien korelasi antara motivasi kerja ter-

hadap kinerja karyawan adalah sebesar 0,734 masuk pada 

kategori korelasi yang kuat, artinya ada korelasi yang kuat 

antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan distributor 

onderdil sepeda motor. Korelasinya bersifat positif, artinya jika 

motivasi kerja mengalami kenaikkan maka akan menyebabkan 

kenaikkan pula terhadap kinerja karyawan dan sebaliknya jika 

motivasi kerja mengalami penurunan maka akan menyebabkan 

penurunan pula terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 7 menunjukkan bahwa ada korelasi yang signifikan 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan distributor 

onderdil sepeda motor, terbukti dengan nilai signifikansi sebesar 

0,000 < 0,05. Nilai koefisien korelasi antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0,675 masuk pada 

kategori korelasi yang kuat, artinya ada korelasi yang kuat 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan distributor 

onderdil sepeda motor. Korelasinya bersifat positif, artinya jika 

lingkungan kerja mengalami kenaikkan maka akan 

menyebabkan kenaikkan pula terhadap kinerja karyawan dan 

sebaliknya jika lingkungan kerja mengalami penurunan maka 

akan menyebabkan penurunan pula terhadap kinerja karyawan. 
 

Uji Hipotesis 

Berdasarkan uji korelasi maka dapat dibuktikan bahwa: 

H1: Diduga ada korelasi motivasi kerja dan kinerja karyawan 

distributor onderdil sepeda motor. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada korelasi yang 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

distributor onderdil sepeda motor, terbukti dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga H0 ditolak dan H1 

diterima. Sehingga hipotesis yang peneliti ajukan terbukti atau 

diterima kebenarannya. 

H2: Diduga ada korelasi lingkungan kerja dan kinerja karyawan 

distributor onderdil sepeda motor. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada korelasi yang 

signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

distributor onderdil sepeda motor, terbukti dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga H0 ditolak dan H2 

diterima. Sehingga hipotesis yang peneliti ajukan terbukti atau 

diterima kebenarannya. 

 

 

 

Pembahasan  

Korelasi Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil dari uji korelasi, didapatkan bahwa moti-

vasi kerja (X1) mempunyai korelasi yang signifikan terhadap ki-

nerja karyawan (Y), hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 

sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Nilai koefisien korelasi anta-

ra motivasi kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 

0,734 masuk pada kategori korelasi yang kuat dan positif.  

Hubungan positif dan signifikan motivasi kerja terhadap ki-

nerja karyawan menunjukkan bahwa meningkatnya motivasi 

kerja akan mengakibatkan meningkatnya kinerja karyawan. Ha-

sil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang di-

lakukan oleh Sandhira et al., (2013) yang menyatakan bahwa 

motivasi kerja ditemukan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Selain itu, penelitian ini mendukung hasil pe-

nelitian terdahulu yang dilakukan oleh Zameer et al., (2014) 

yang menyatakan bahwa gaji dapat meningkatkan kinerja karya-

wan dan berpengaruh kepada kinerja karyawan. Hasil penelitian 

ini juga mendukung penelitian terdahulu lain yang dilakukan o-

leh Bicho et al., (2017) yang menyatakan bahwa motivasi untuk 

bekerja yang tinggi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ha-

sil penelitian ini juga mendukung penelitian lain yang menyata-

kan bahwa motivasi kerja yang memiliki nilai positif maka akan 

berdampak positif kepada kinerja karyawan (Tsai et al., 2017). 

Korelasi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil dari uji korelasi, didapatkan bahwa ling-

kungan kerja (X2) mempunyai korelasi yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y), hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 

sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Nilai koefisien korelasi an-

tara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 

0,675 masuk pada kategori korelasi yang kuat dan positif. 

Hubungan positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan menunjukkan bahwa meningkatnya lingku-

ngan kerja akan mengakibatkan meningkatnya kinerja karya-

wan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Tsai et al., (2015) yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja ditemukan memiliki pengaruh signifikan terha-

dap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang positif berdampak 

positif juga terhadap kinerja karyawan seperti penelitian yang 

dilakukan oleh (Hettiarachchi, 2014). Selain itu, penelitian lain 

mengatakan bahwa lingkungan kerja fisik juga akan memberi 

dampak keapda kinerja karyawan (Cahyani & Ardana, 2013). 

Lingkungan kerja fisik dalam penelitian ini yang memiliki nilai 

rata-rata paling tinggi adalah fasilitas di kantor. Fasilitas di kan-

tor memiliki hubungan dengan kinerja karyawan. Hasil peneliti-

an ini juga mendukung penelitian dari Norianggono et al., 

(2014) yang menyatakan pencahayaan dan sirkulasi udara ber-

dampak positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

juga mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

suhu ruangan, penerangan akan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan (Lamb & Kwok, 2015). 

 

PENUTUP 
 

Kesimpulan 

Kesimpulan pada hasil pengujian hipotesis penelitian dan hasil 

pembahasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Motivasi kerja mempunyai korelasi yang positif dan signifi-

kan terhadap kinerja karyawan distributor onderdil sepeda 

motor, sehingga hipotesis pertama yang menyatakan bahwa 

diduga ada korelasi motivasi kerja dengan kinerja karyawan 

distributor onderdil sepeda motor diterima. 

2. Lingkungan kerja mempunyai korelasi yang positif dan sig-

nifikan terhadap kinerja karyawan distributor onderdil 

sepeda motor, sehingga hipotesis kedua yang menyatakan 

bahwa diduga ada korelasi lingkungan kerja dengan kinerja 

karyawan distributor onderdil sepeda motor diterima. 
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