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This study aims to determine the effect of work motivation and competence on employee 

performance of PT Fajar Mekar Indah South Jakarta both partially and simultaneously. The 

method used is quantitative method. The population used is employees of PT Fajar Mekar 

Indah South Jakarta as many as 60 people, the number of samples is 60 people with sampling 

techniques using saturated samples. The analysis techniques used include validity test, 

reliability test, classical assumption test, descriptive statistical analysis, multiple linear regression 

analysis, correlation coefficient analysis, determination coefficient analysis, hypothesis testing, 

namely t test and F test. The results of the study based on the t test (partial) the t value 

between work motivation on employee performance at PT Fajar Mekar Indah South Jakarta 

shows a significant value of 0.000 <0.05, so Ha1 is accepted and H01 is rejected, meaning that 

work motivation affects employee performance at PT Fajar Mekar Indah. Based on the t test 

(partial) the t value between competence on employee performance at PT Fajar Mekar Indah 

South Jakarta shows a significant value of 0.000 <0.05, Ha2 is accepted and H02 is rejected, 

meaning that competence affects employee performance at PT Fajar Mekar Indah South 

Jakarta. Based on the F test (simultaneous) the t value between work motivation and 

competence on employee performance at PT Fajar Mekar Indah shows a significant value of 

0.000 <0.5, so Ha3 is accepted H03 is rejected, meaning that work motivation and 

competence simultaneously affect employee performance at PT Fajar Mekar Indah South 

Jakarta with the value of the regression equation, namely Y = 5.043 + 0.371 X1 + 0.5427 X2 the 

value of the correlation coefficient (R) is 0.841 which means it has a very strong relationship 

level and the coefficient of determination or has an influence contribution of 0.892 or 89.2%. 
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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivas i kerja dan kompetensi terhadap 

kinerja karyawan PT Fajar Mekar Indah Jakarta Selatan baik secara parsial maupun simultan. 

Metode yang digunakan adalah metode kuantitatif. Implikasi pada penelitian ini yaitu 

mengembangkan strategi motivasi, pelatihan dan pengembangan kompetensi, kebijakan 

sumber daya manusia, peningkatan kinerja, evaluasi berkala.  Populasi yang digunakan 

adalah karyawan PT Fajar Mekar Indah Jakarta Selatan sebanyak 60 orang, jumlah sampel 

sebanyak 60 orang dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh. Teknik 

analisis yang digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis statustik 

deskriptif, analisis regresi linier berganda, analisis koefisien korelasi, analisis koefisien determinasi, 

Uji hipotesis yaitu uji t dan uji F. Hasil penelitian berdasarkan uji t (parsial) nilai t antara motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Fajar Mekar Indah Jakarta Selatan menunjukkan nilai 

signifikan 0,000 < 0,05 maka Ha1 diterima dan H01 ditolak artinya motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada PT Fajar Mekar Indah. Berdasarkan uji t (parsial) nilai t antara 

kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT Fajar Mekar Indah Jakarta Selatan 

menunjukkan nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka Ha2 diterima dan H02 ditolak artinya 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Fajar Mekar Indah Jakarta 

Selatan. Berdasarkan uji F (simultan) nilai t antara motivasi kerja dan kompetensi terhadap 

kinerja karyawan pada PT Fajar Mekar Indah menunjukkan nilai signifikan 0,000 < 0,5 maka Ha3 

diterima H03 ditolak artinya motivasi kerja dan kompetensi berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja karyawan pada PT Fajar Mekar Indah Jakarta Selatan dengan nilai 

persamaan regresi yaitu Y = 5,043 + 0,371 X1 + 0,5427 X2 nilai koefisien korelasi (R) yaitu sebesar 

0,841 yang berarti memiliki tingkat hubungan yang sangat kuat dan nilai koefisien determinasi 

atau memiliki kontribusi pengaruh sebesar 0,892 atau 89,2%. 
 

This is an open access article under the CC BY-SA license. 
 

 
 

I. PENDAHULUAN 
Rangkaian bidang usaha kontemporer membuat 

perusahaan berjuang untuk menjadi lebih baik dalam 

manajemen mereka agar dapat bersaing dengan 

persaingan yang semakin ketat. Setiap bisnis memiliki cara 

unik untuk meningkatkan kekuatan internal nya seperti 

SDM. Karena SDM komponen yang sangat bernilai, 

perusahaan harus terus menjaga mutu dan membangun 

tenaga kerja yang berkontribusi secara optimal. SDM 

tangguh dan strategis dalam mengatas i masalah internal 

maupun eksternal akan lebih mudah maju dan 

berkembang. Untuk mencapai tujuan perusahaan, 

karyawan harus membangun hubungan kerja yang saling 

menguntungkan dengan perusahaan. Setiap perusahaan 
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bertanggung jawab untuk mempertimbangkan kinerja 

karyawan yang dimiliki nya. Kinerja adalah tingkat 

pencapaian yang optimal meskipun setiap karyawan 

memiliki tanggung jawab dan wewenang sendiri, mereka 

berkerja sama untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Karyawan yang mempunyai motivasi kuat akan 

meningkatkan kemampuan mereka untuk melaksanakan 

pekerjaan mereka dengan lebih maksimal. 

Perusahaan membutuhkan motivasi karena karyawan 

yang kurang di apresiasi dengan baik menimbulkan 

kurang nya termotivasi di dalam perusahaan sehingga 

menyebabkan kualitas kerja menurun yang berpengaruh 

pada pencapaian tujuan perusahaan. Untuk 

meningkatkan motivasi kerja hendaknya perusahaan 

memperhat ikan kebutuhan-kebutuhan setiap 

karyawannya. Berikut disampaikan data motivasi kerja 

yang ada di PT Fajar Mekar Indah Jakarta Selatan. Selain 

motivasi elemen yang dapat menghasilkan kinerja 

karayawan yaitu kompetensi. Komponen kunci yang 

menggerakan sebuah organisasi adalahsumber daya 

manusia. Setiap pekerja dalam organisasi wajib 

menyandang jiwa yang berkompeten. Tenaga kerja yang 

menyandang kompetensi pasti akan dinila i sebagai 

karyawan berkualitas karena mereka mampu dan 

memaha mi menyelesaikan tugas dengan baik, 

sementara karyawan yang memiliki kompetensi rendah 

cenderung berkinerja rendah. Pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan seorang karyawan dapat 

menunjukkan bahwa mereka berkompeten. Pada 

dasarnya, kompetensi kompetensi karyawan sangat 

penting karena perusahaan dapat menila i dan 

menentukan kinerja setiap karyawan secara individual. 

Salah satu masalah yang dihadapi PT Fajar Mekar Indah 

Jakarta Selatan adalah jumlah karyawan baru yang 

meningkat dan belum memiliki pengetahuan serta 

keterampilan yang cukup untuk meningkatkan kinerja 

perusahaan. Dalam penelitian ini pra survey dilak ukan 

dengan menyebarkan kusioner sementara kepada 20 

karyawan. 

Perusahaan harus terus meningkatkan kinerja 

karyawan berdasarkan standar kerja yang telah 

ditentukan karena kinerja dapat mempengaruhi aspek 

performa perusahaan. Karyawan yang berkerja keras dan 

menghasilkan hasil yang baik akan memiliki kinerja 

terbaik, yang berarti hasil yang didapatkan akan sesuai 

dengan harapan perusahaan. Karena jika hasil kinerja 

karyawan menurun hasil yang didapatkan ikut menurun. 

Oleh karena itu, penting untuk memberikan perhatian 

lebih kepada setiap karyawan. Setiap perusahaan 

membutuhkan karyawan yang lebih produktif, cepat 

tanggap dan tepat. Kesuksesan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan dapat meningkatkan efektivitas tingkat 

individu SDM. Dengan demikian, kinerja karyawan yang 

lebih baik dapat mendorong karyawan semakin percaya 

diri dalam menghandle kewajiban yang diserahkan 

perusahaan. Namun, performa karyawan masih jauh dari 

harapan perusahaan. Perolehan performa karyawan 

selama tiga tahun terakhir. 

Berdasarkan pengamatan yang dilakukan peneliti, 

fenomena terkait dengan kinerja karyawan PT Fajar 

Mekar Indah Jakarta Selatan adalah upaya untuk 

mendorong motivasi kerja dan kompetensi sumber daya 

manusia yang dikelola belum sepenuhnya menunjang 

kinerja karyawan secara signifikan. Penelitian ini dilatar 

belakangi oleh research gap pada penelitia n- penelitian 

sebelumnya. Berdasarkan pada hasil penelitian yang 

dilakukan D. Purnomo, Kania Farida, dan Nur Haris Ependi 

(2021) memperoleh kesimpula n bahwa motivasi dan 

kompetensi sama-sama memiliki pengaruh yang positif 

terhadap kinerja karyawan. Namun pada hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Adi Aspian Nur, dkk (2020) 

memperoleh kesimpulan bahwa Motivasi kerja 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai dan kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan pada 

latarbelakang diatas, peneliti tertarik melakukan 

penelitian mengenai permasalahan kinerja karyawan 

dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Fajar Mekar Indah 

Jakarata Selatan”. 

 

II. METODE PENELITIAN 

penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

yang didasarkan pada filosofi positivisme, di mana 

penelitian bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditentukan dengan menggunakan data numerik atau 

statistik sebagai dasar analisis. Pendekatan kuantitatif 

dipilih karena metode ini dianggap lebih objektif dan 

dapat menghasilkan data yang dapat diukur dengan 

jelas. Seperti yang dijelaskan oleh Sugiyono (2016), 

metode kuantitatif adalah pendekatan penelitian yang 

terstruktur, terencana, dan sistematis, sehingga 

memudahkan peneliti dalam mengatur dan mengontrol 

variabel-variabel yang diteliti. Dalam konteks penelitian 

ini, pendekatan kuantitatif memungkinkan peneliti untuk 

melakukan pengukuran yang akurat dan valid atas 

pengaruh variabel-variabel tertentu terhadap kinerja 

pegawai di Kecamatan Tajurhalang, Kabupaten Bogor. 

Lokasi penelitian dilakukan di Kecamatan Tajurhalang, 

Kabupaten Bogor, dengan penelitian yang berlangsung 

selama delapan bulan, dari Desember 2023 hingga Juli 

2024. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada pertimbangan 

kesesuaian karakteristik populasi dengan tujuan 

penelitian, yaitu untuk mengkaji hubungan antara 

variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai. Dalam penelitian ini, peneliti 

mengidentifikasi seluruh pegawai Kecamatan Tajurhalang 

sebagai populasi penelitian, yang kemudian dijadikan 

sebagai sampel penelitian melalui teknik sampling jenuh. 

Menurut Sugiyono (2016), teknik sampling jenuh adalah 

teknik di mana seluruh anggota populasi dijadikan 

sampel, yang dalam hal ini berjumlah 63 orang pegawai. 

Teknik ini dipilih karena jumlah populasi yang relatif kecil 

dan memungkinkan peneliti untuk memperoleh data 

yang lebih representatif. 

Operasionalisasi variabel dalam penelitian ini 

melibatkan tiga variabel utama: dua variabel bebas 

(lingkungan kerja dan budaya organisasi) dan satu 

variabel terikat (kinerja pegawai). Variabel lingkungan 

kerja (X1) diukur melalui beberapa indikator seperti ruang 

kerja, temperatur ruangan, dan peralatan kerja, 

sebagaimana diuraikan oleh Sedarmayanti (2019). 

Sementara itu, variabel budaya organisasi (X2) mencakup 

indikator seperti keberanian mengambil risiko dan 

perhatian terhadap detail, yang dikutip dari Robbins 

(2018). Variabel terikat, yaitu kinerja pegawai (Y), diukur 

melalui indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, dan 

ketepatan waktu berdasarkan teori dari Muhamad Abid 

(2023). Pengukuran terhadap variabel-variabel ini 

dilakukan menggunakan skala Likert, yang dirancang 

untuk menilai sikap, pendapat, dan persepsi responden 

terhadap fenomena sosial yang sedang diteliti. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan 

melalui beberapa metode, yaitu kuesioner, wawancara, 

dan observasi. Kuesioner digunakan sebagai metode 

utama untuk mengumpulkan data kuantitatif dari 

responden. Setiap item dalam kuesioner dirancang untuk 

mengukur variabel-variabel yang telah ditentukan, dan 
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responden diminta untuk memberikan jawaban 

berdasarkan skala Likert yang disediakan. Selain itu, 

wawancara dilakukan untuk mendapatkan informasi 

tambahan yang mendukung hasil dari kuesioner, 

terutama untuk memahami lebih dalam persepsi dan 

pengalaman responden terkait variabel yang diteliti. 

Teknik observasi juga digunakan sebagai metode 

tambahan untuk memperoleh data primer langsung dari 

responden, yang kemudian digunakan untuk 

memperkuat hasil analisis. Data sekunder, seperti sejarah 

organisasi dan informasi lain yang relevan, juga 

dikumpulkan untuk melengkapi data primer yang telah 

diperoleh. 

 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 

berganda untuk mengukur pengaruh motivasi kerja 

dan kompetensi terhadap kinerja karyawan. Metode 

ini dipilih untuk mengetahui seberapa besar kontribusi 

variabel bebas, yaitu motivasi kerja dan kompetensi, 

dalam memprediksi kinerja karyawan sebagai variabel 

terikat. Analisis dilakukan menggunakan program SPSS 

versi 26 dengan hasil persamaan regresi Y = 5,043 + 

0,371X1 + 0,547X2, di mana Y adalah kinerja karyawan, 

X1 adalah motivasi kerja, dan X2 adalah kompetensi. 

Berdasarkan persamaan ini, konstanta sebesar 5,043 

menunjukkan bahwa jika motivasi kerja dan 

kompetensi tidak mengalami perubahan, maka 

kinerja karyawan tetap berada pada angka 5,043 

satuan. Hasil lebih lanjut menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan 1% dalam motivasi kerja (X1) akan 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,371, yang 

mengindikasikan hubungan positif antara kedua 

variabel tersebut. Sementara itu, peningkatan 1% 

pada kompetensi (X2) akan menyebabkan 

peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,547, yang 

juga menunjukkan adanya hubungan positif antara 

kompetensi dan kinerja. Dengan kata lain, baik 

motivasi kerja maupun kompetensi berperan signifikan 

dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT Fajar 

Mekar Indah Jakarta Selatan, dengan kompetensi 

memberikan pengaruh yang lebih besar 

dibandingkan motivasi kerja. 

Analisis data lain menggunakan Analisis koefisien 

korelasi yang bertujuan untuk mengukur kekuatan 

hubungan antara motivasi kerja (X1) dan kompetensi 

(X2) terhadap kinerja karyawan (Y), dengan hasil 

diperoleh melalui SPSS versi 26. Berdasarkan Tabel 4.15, 

nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,946 menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang sangat kuat antara 

variabel motivasi kerja dan kompetensi terhadap 

kinerja karyawan, karena nilai ini berada dalam 

rentang 0,800 hingga 1,000. Ini berarti bahwa semakin 

tinggi motivasi kerja dan kompetensi karyawan, maka 

semakin tinggi pula kinerja mereka, dengan hubungan 

yang erat antara kedua variabel bebas tersebut 

terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian juga ditunjukan melalui analisis 

koefisien determinasi menggunakan SPSS versi 26, nilai 

Adjusted R Square sebesar 0,892 mengindikasikan 

bahwa motivasi kerja dan kompetensi berkontribusi 

sebesar 89,2% terhadap kinerja karyawan PT Fajar 

Mekar Indah Jakarta Selatan. Artinya, sebagian besar 

variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

kedua variabel tersebut, sementara 10,8% sisanya 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar cakupan 

penelitian ini. Hal ini menunjukkan bahwa model yang 

digunakan memiliki ketepatan yang cukup tinggi 

dalam menjelaskan pengaruh motivasi dan 

kompetensi terhadap kinerja karyawan. 

Hasil uji t parsial menunjukkan bahwa motivasi kerja 

(X1) dan kompetensi (X2) secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan (Y) pada PT Fajar 

Mekar Indah Jakarta Selatan. Berdasarkan analisis 

data yang dilakukan, nilai signifikan pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan adalah 0,000, lebih 

kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan sebesar 

0,05. Selain itu, nilai thitung sebesar 3,981 lebih besar 

daripada ttabel sebesar 2,002, yang menunjukkan 

bahwa hipotesis nol (H01), yang menyatakan tidak 

ada pengaruh antara motivasi kerja dan kinerja 

karyawan, ditolak, dan hipotesis alternatif (Ha1), yang 

menyatakan ada pengaruh, diterima. Dengan 

demikian, motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Selain itu, hasil uji t parsial untuk kompetensi (X2) 

menunjukkan nilai signifikan sebesar 0,000, juga lebih 

kecil dari 0,05, serta nilai thitung sebesar 5,675, yang 

lebih besar dari ttabel sebesar 2,002. Ini menandakan 

bahwa hipotesis nol (H02), yang menyatakan tidak 

ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

karyawan, ditolak, dan hipotesis alternatif (Ha2), yang 

menyatakan adanya pengaruh, diterima. Dengan 

demikian, kompetensi juga terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara 

keseluruhan, baik motivasi kerja maupun kompetensi 

memiliki kontribusi signifikan terhadap peningkatan 

kinerja karyawan secara individual. 

Hasil uji F simultan memperkuat temuan di atas 

dengan menunjukkan bahwa secara bersamaan, 

motivasi kerja dan kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan Tabel 4.18, 

nilai Fhitung sebesar 245,095 lebih besar dari Ftabel 

sebesar 3,159, dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 

yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 

hipotesis nol (H03), yang menyatakan tidak ada 

pengaruh simultan antara motivasi kerja dan 

kompetensi terhadap kinerja karyawan, ditolak, dan 

hipotesis alternatif (Ha3), yang menyatakan adanya 

pengaruh simultan, diterima. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa baik motivasi kerja maupun 

kompetensi secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan PT Fajar Mekar Indah Jakarta 

Selatan. 

 

B. Pembahasan 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai  

Berdasarkan hasil pengujian statistik diperoleh 

persamaan regresi linier sederhana Y = 12,722 + 

0,708X Nilai (a) atau konstanta sebesar 12,722 nilai 

ini menunjukan bahwa pada saat lingkungan kerja 

(X1) bernilai nol atau tidak meningkat, maka kinerja 

pegawai (Y) akan tetap bernilai 12,722. Koefisien 

regresi nilai (b) sebesar 0,708 (positif) yaitu 

menunjukan pengaruh yang searah yang artinya 

setiap kenaikan lingkungan kerja sebesar satu 

satuan maka akan meningkatkan kinerja pegawai 

sebesar 0,708 satuan. Nilai korelasi sebesar 0,664, 

yang artinya tingkat hubungan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai memiliki tingkat 

hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi R 

Square sebesar 0,441 yang artinya variabel 

lingkungan kerja (X1) memberikan kontribusi 

terhadap variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 

44,1% sedangkan sisa nya sebesar 55,9% 

disebabkan oleh variabel lain yang tidak diteliti 
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dalam penelitian ini. Nilai thitung 6,931 > t tabel 

1,999 dengan signifikan 0,000 < 0,05 maka H01 

ditolak dan Ha diterima menandakan bahwa 

terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Kecamatan Tajurhalang 

Kabupaten Bogor. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Lili Sularmi & 

Guruh Tarsono Putra (2022) menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian Mariana Sabah & Raden Yeti Sumiaty 

(2024) menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap Kinerja Karyawan. Serta penelitian Wira 

Kusuma, Novingky Ferdinand & Denok Sunarsi 

(2023) menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap Kinerja Karyawan. 

 

2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Pegawai  

Berdasarkan hasil pengujian statistik diperoleh 

persamaan regresi linier sederhana Y = 8,689 + 

0,803X Nilai (a) atau konstanta sebesar 8,689 nilai ini 

menunjukan bahwa pada saat budaya organisasi 

(X2) bernilai nol atau tidak meningkat, maka kinerja 

pegawai (Y) akan tetap bernilai 8,689. Koefisien 

regresi nilai (b) sebesar 0,803 (positif) yaitu 

menunjukan pengaruh yang searah yang artinya 

setiap kenaikan budaya organisasi sebesar satu 

satuan maka akan meningkatkan kinerja pegawai 

sebesar 0,803 satuan. Nilai korelasi sebesar 0,822, 

yang artinya tingkat hubungan budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai memiliki tingkat 

hubungan yang sangat kuat. Nilai koefisien 

determinasi R Square sebesar 0,676 yang artinya 

variabel budaya organisasi (X2) memberikan 

kontribusi terhadap variabel kinerja pegawai (Y) 

sebesar 67,6% sedangkan sisa nya sebesar 32,4% 

disebabkan oleh variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Nilai thitung 11,277 > t tabel 

1,999 dengan signifikan 0,000 < 0,05 maka H02 

ditolak dan Ha diterima menandakan bahwa 

terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai pada Kecamatan Tajurhalang 

Kabupaten Bogor. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Widhi Wicaksono, 

Suyatin, Denok Sunarsi, Azhar Affandi & Herling 

(2021) menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara budaya organisasi 

terhadap Kinerja karyawan. Penelitian Dodi 

Prasada (2020) menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan antara budaya organisasi 

terhadap Kinerja karyawan. Serta penelitian yang 

dilakukan oleh Rahmayanti Tumanggor (2024) 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

antara budaya organisasi terhadap Kinerja 

karyawan. 

 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi 

Secara Simultan Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil pengujian statistik diperoleh 

persamaan regresi linier berganda Y = -

2,673+0,422X1+0,646X2. Konstanta sebesar -2,673 

artinya jika variabel lingkungan kerja dan budaya 

organisasi, bernilai nol atau tidak meningkat maka 

kinerja pegawai akan tetap bernilai sebesar -2,673. 

Nilai regresi 0,422X1 (positif) artinya apabila 

variabel lingkungan kerja (X1) meningkat sebesar 1 

satuan maka kinerja pegawai (Y) akan meningkat 

sebesar 0,422 satuan, dengan asumsi variabel 

budaya organisasi (X2) dalam keadaan tetap. Nilai 

regresi 0,646X2 (positif) artinya apabila variabel 

budaya organisasi (X2) meningkat sebesar 1 

satuan maka kinerja pegawai (Y) akan meningkat 

sebesar 0,646 satuan, dengan asumsi variabel 

lingkungan kerja (X1) dalam keadaan tetap. Nilai 

korelasi sebesar 0,898 yang artinya tingkat 

hubungan lingkungan kerja dan budaya organisasi 

secara bersama-sama terhadap pegawai memiliki 

tingkat hubungan yang sangat kuat. Nilai koefisien 

determinasi R Square sebesar 0,806 yang artinya 

variabel lingkungan kerja dan budaya organisasi 

secara simultan memberikan kontribusi terhadap 

variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 80,6%. 

Sedangkan sebesar 19,4% disebabkan oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Nilai Fhitung 124,977 > F tabel 3,15 dengan tingkat 

signifikan 0,000 < 0,05 dengan demikian H03 ditolak 

dan Ha diterima, artinya secara simultan terdapat 

pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai pada Kecamatan 

Tajurhalang Kabupaten Bogor. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Anis Rahmawati 

Ningrum, Sentot Imam Wahjono, Andi Wardhanan 

& Noer Choidah (2021) menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan secara 

simultan antara lingkungan kerja dan budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

yang dilakukan oleh Rafi Oktavia & Jhon Fernos 

(2023), menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan secara simultan antara 

lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai. Serta penelitian yang dilakuakan 

oleh Almi Zandria Alisna & Jhon Fernos (2021) 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara lingkungan kerja dan budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai. 

 

IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian di Kecamatan 

Tajurhalang, Kabupaten Bogor, disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja dan budaya organisasi memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

terbukti melalui persamaan regresi Y = 12,722 + 0,708X 

dengan nilai korelasi 0,664 (kuat) dan koefisien 

determinasi 44,1%, serta nilai thitung 6,931 > ttabel 

1,999 yang menunjukkan pengaruh signifikan. Selain 

itu, budaya organisasi juga berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai, ditunjukkan oleh persamaan regresi Y 

= 8,689 + 0,803X, nilai korelasi 0,822 (sangat kuat), dan 

koefisien determinasi 67,6%, dengan thitung 11,277 > 

ttabel 1,999 yang menunjukkan pengaruh signifikan. 

Secara simultan, lingkungan kerja dan budaya 

organisasi memiliki pengaruh sangat kuat terhadap 

kinerja pegawai, dengan nilai korelasi 0,898 dan 

koefisien determinasi 80,6%, serta nilai Fhitung 124,977 

> Ftabel 3,15, menegaskan bahwa kedua faktor 

tersebut secara bersama-sama berkontribusi signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Tajurhalang. 

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar 
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Kecamatan Tajurhalang Kabupaten Bogor terus 

meningkatkan kualitas lingkungan kerja dan 

memperkuat budaya organisasi untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. Langkah-langkah yang dapat 

diambil meliputi peningkatan fasilitas dan 

kenyamanan di tempat kerja, serta pengembangan 

program-program yang mempromosikan nilai-nilai 

budaya organisasi yang positif, seperti kerjasama tim, 

integritas, dan profesionalisme. Selain itu, pelatihan 

yang berfokus pada pengembangan kompetensi 

pegawai juga perlu ditingkatkan agar pegawai dapat 

beradaptasi dengan tuntutan kerja yang dinamis dan 

tetap termotivasi dalam menjalankan tugas mereka. 
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