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Abstrak. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, motivasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Sinar Makmur Lestarindo. Variabel 

independen yang didapatkan dari hasil survei pendahuluan adalah kompetensi, motivasi kerja 

dan lingkungan keja. Sedangkan variabel dependen yang didapatkan adalah kinerja karyawan. 

Populasi yang digunakan adalah karyawan PT. Sinar Makmur Lestarindo. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 40 karyawan yang diambil dengan 

menggunakan teknik Non probability Sampling. Dengan menggunakan pendekatan dekriptif 

kuantitatif, penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan, serta lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.  

  

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja, Karyawan 

 

Abstract. This research was conducted to determine the influence of competence, motivation 

and work environment on the performance of PT employees. Sinar Makmur Lestarindo. 

Independent variables obtained from the results of the preliminary survey are competence, 

work motivation and the work environment. While the dependent variance obtained is employee 

performance. The population used is employees of PT. Sinar Makmur Lestarindo. The sample 

used in this study was as many as 40 employees taken using non probability sampling 

techniques. Using a quantitative descriptive approach, this study shows that competence has a 

significant positive effect on employee performance and work motivation has a significant 

positive effect on employee performance, as well as the work environment has a significant 

positive effect on employee performance. 
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PENDAHULUAN 

 

Latar Belakang Masalah. Seiring dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi 

yang terus meningkat pesat, telah menciptakan suatu kondisi yang dinamis dan telah merubah 

paradigma baru dalam perkembangan dunia antar institusi. Dengan kondisi seperti ini ternyata 

telah menciptakan persaingan yang memerlukan perhatian serius dari setiap organisasi yang 

dituntut untuk mempunyai kemampuan yang strategis dan konkrit dalam mengambil langkah-

langkah agar dapat beradaptasi terhadap perubahan iklim yang semakin dinamis. Berpijak dari 

kondisi tersebut maka sangatlah memerlukan suatu pemikiran untuk melihat bahwa kondisi 

sosial masyarakat, banyaknya ragam kelas-kelas sosial, agama dan latar belakang pendidikan 

menjadi konsentrasi yang harus diperhatikan secara serius, sehingga sumber daya manusia 

dalam suatu institusi atau perusahaan dapat berjalan selaras (Adha et al, 2019). 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat penting 

bahkan tidak bisa dilepaskan dari sebuah organisasi, baik perusahaan maupun institusi (Susan, 

2019). Selain itu, SDM juga merupakan faktor yang mempengaruhi perkembangan suatu 

perusahaan. Jadi bisa dikatakan sebuah perusahaan dapat berkembang dengan sangat pesat 

apabila di dalamnya memiliki banyak SDM yang berkompeten di bidangnya, sebaliknya pula 
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apabila SDM yang bekerja di sebuah perusahaan itu tidak berkualitas maka perkembangan 

perusahaan tersebut juga akan terhambat. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset utama 

yang sangat mempengaruhi kemajuan perusahaan. Manusia sumber daya sebagai penggerak 

kreativitas dan inovasi dalam suatu perusahaan yang akan meningkatkan reputasi dan 

keuntungan (Riniwati, 2016). Menurut Adha et al. (2019). Untuk mencapai tujuan perusahaan 

diperlukan penghargaan dan motivasi bagi setiap individu untuk dapat bekerja lebih baik. Kita 

harus berupaya untuk meningkatkan kinerja kita melalui budaya kerja yang meliputi perilaku, 

kedisiplinan dan kejujuran .Untuk menciptakan sumber daya manusia (SDM) yang berkualias, 

dibutuhkan suatu kompetensi. Jika karyawan tidak mempunyai kompetensi akan menimbulkan 

permasalahan bagi perusahaan. Permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan yaitu terkait 

dengan kompetensi yaitu kecelakaan kerja yg disebakban karena kurangnya pengalaman, yang 

berarti bahwa kompetensi yang dimiliki pekerja masih rendah. 

Persaingan yang semakin ketat mengharuskan perusahaan meningkatkan kinerja 

karyawan agar dapat bersaing dengan perusahaan lain. Kinerja karyawan merupakan suatu 

proses penilaian kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran yang telah ditentukan 

sebelumnya, termasuk informasi atas efisiensi penggunaan sumber daya dalam menghasilkan 

barang dan jasa, kualitas barang dan jasa, hasil kegiatan dibandingkan dengan maksud yang 

diinginkan, dan efektivitas tindakan dalam mencapai tujuan (Agustin dkk, 2014). Menurut 

Agustin, dkk (2014) Pengukuran kinerja digunakan untuk menilai prestasi manajemen dan unit 

organisasi yang dipimpinnya. Pengukuran kinerja sangat penting untuk menilai akuntabilitas 

organisasi dan manajer dalam pelayanan publik yang lebih baik. Akuntabilitas disini bukan 

sekedar kemampuan menunjukkan uang publik dibelanjakan, akan tetapi juga meliputi 

kemampuan menunjukan bahwa uang publik tersebut telah dibelanjakan secara ekonomies, 

efisien, dan efektif. Menurut Rumintjap (2013), Sistem pengukuran kinerja adalah suatu sistem 

yang bertujuan untuk membantu manajer publik menilai pencapaian suatu strategi melalui alat 

ukur finansial dan non finansial. Sistem pengukuran kinerja dapat dijadikan alat pengendalian 

organisasi, karena pengukuran kinerja diperkuat dengan menetapkan reward and punishment 

systems. Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata job perfornence atau actual 

performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya dicapai seseorang) (Murti, 2012). 

Terdapat dua faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor dalam diri pegawai dan 

faktor pekerjaanya. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan 

khusus, umur, jenis kelamin, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi dan sikap 

kerja. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberiakan kepadanya 

(Adha et al. 2019). 

Perusahaan yang diteliti adalah perusahaan PT. Sinar Makmur Lestarindo. PT. Sinar 

Makmur Lestarindo merupakan supplier bahan- bahan bangunan yang cukup besar di Indonesia 

dengan fasilitas produksi yang tersebar di berbagai belahan nusantara. PT. Sinar Makmur 

Lestarindo memliki konsumen yang cukup banyak, dari mulai SUB Agen, Proyek besar, 

sampai dengan toko kecil dengan total jumlah keseluruhan 1500 konsumen Agen/ Toko kecil. 

Oleh karena itu, untuk mewujudkan misi tersebut, maka diperlukan peningkatan kinerja 

karyawan. Namun, nyatanya PT. Sinar Makmur Lestarindo mengahadapi beberapa 

permasalahan yang terkait dengan Sumber Daya manusia. Salah satu diantaranya adalah 

mengalami penurunan tingkat produktivitas kerja. Hal ini di tunjukan dengan adanya data 

penilaian kerja karyawan PT. Sinar Makmur Lestarindo yang terdapat 40 orang karyawan 

dalam kurun waktu 3 tahun terakhir (2019 sampai dengan 2021). Berikut data penilaian kinerja 

karyawan PT. Sinar Makmur Lestarindo : 
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Tabel 1. Data penilaian Kinerja PT. Sinar Makmur Lestarindo 

 

Nilai 
Kondulte 

 

yudisium 
Kinerja 

Tahun 

2019  2020  2021 

Jumlah 

Karyawan 
% 

Jumlah 

Karyawan 
% 

Jumlah 

Karyawan 
% 

85 s/d 90 
Baik 

Sekali 
12 30% 7 35% 8 20% 

70 s/d 84 Baik 15 37% 11 17% 7 17% 

55 s/d 69 Cukup 10 25% 14 27% 12 30% 

40 s/d 54 Kurang 3 8% 5 13% 6 15% 

25 s/d 39 Buruk 0 0% 2 5% 4 10% 

10 s/d 24 
Buruk 
sekali 

0 0% 1 3% 3 8% 

Jumlah Karyawan 40 100% 40 100% 40 100% 

Sumber : Data Internal PT. Sinar Makmur Lestarindo 

 

Tingkat kinerja karyawan terlihat mengalami penurunan pada tahun 2020 yaitu 11 

orang karyawan mendapatkan nilai baik sedangkan ditahun sebelumnya yaitu 2019 terdapat 15 

orang karyawan yang mendapatkan nilai baik dan ditahun 2021 mengalami penurunan kembali 

yaitu hanya 7 orang karyawan yang mendapatkan penilaian baik. Data penilaian karyawan 

menunjukan bahwa konsep kinerja karyawan belum menjadi fokus bagi manajemen PT. Sinar 

Makmur Lestarindo. Salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan untuk menaikan nilai 

kinerja karyawan yang baik yakni dengan meningkatkan tingkat kinerja karyawan atau 

produktivitas kerja karyawan pada perusahaan. 

 

Tabel 2. Hasil Pra Survey Faktor-faktor yang mempengaruhi turunnya Produktivitas Kerja 

Karyawan PT. Sinar Makmur Lestarindo 

No Pernyataan Ya Tidak Variabel 

1 
Dengan keterampilan yang saya miliki, 

saya mampu bekerja sama dengan rekan 
kerja dengan baik 

7 13 

Kompetensi 

2 

Apakah anda mempunyai minat yang 

tinggi terhadap pekerjaan yang saya 

lakukan saat ini dan pengembangan 
karir kedepanya? 

9 11 

3 

Perusahaan tempat saya bekerja 

memberikan gaji kepada karyawan cukup 

layak serta mampu memenuhi 

kebutuhan sehari hari. 

12 8 
Kepuasan 

Kompensasi 

4 
System kompensasi yang ada selama ini 

telah sesuai. 
14 6 

5 
Keamanan di tempat kerja sudah mampu 
membuat saya bekerja dengan nyaman. 

8 12 

Lingkungan 

Kerja 

6 
Fasilitas yang disediakan perusahaan 

telahsesuai dengan pekerjaan yang saya 
lakukan. 

5 15 
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No Pernyataan Ya Tidak Variabel 

7 

Karyawan ini mengenakan seragam 
kerja sesuai dengan hari yang sudah 

ditentukan. 
11 9  

Disiplin 

Kerja 

8 

Karyawan ini meminta izin kepada 
atasan jika meninggalkan pekerjaan pada 

saat jam kerja. 
11 9 

9 
Tunjangan kerja yang di dapatkan dari 

perusahaan dapat memotivasi saya 
dalam mencapai target pekerjaan 

9 11  
Motivasi 

Kerja 

10 

Dengan adanya perhatian yang diberikan 
oleh atasan saya, maka saya termotivasi 

untuk bekerja lebih rajin lagi 
9 11 

Sumber : Data primer diolah oleh penulis, 2021 

 

Berdasarkan Tabel pra survey 2 tersebut pada PT. Sinar Makmur Lestarindo 

ditemukan yang membenarkan bahwa kompetensi karyawan dinyatakan rendah. Dmeikian 

pula dengan lingkungan kerja dinyatakan kurang mendukung serta motivasi kerja yang rendah. 

Oleh karena itu pada penelitian skripsi ini akan dilakukan pengujian tentang apakah 

kompetensi, motivasi kerja dan lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan. 

 

Rumus Masalah. Berdasarkan latar belakang penelitian tersebut di atas maka rumusan 

masalah penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar Makmur 

Lestarindo? 

2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar Makmur 

Lestarindo? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar Makmur 

Lestarindo? 

 

Tujuan Penelitian. Berdasarkan latar belakang penelitian tersebut di atas maka tujuan 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Sinar Makmur Lestarindo. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Sinar Makmur Lestarindo. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Sinar Makmur Lestarindo. 

 

Kontribusi Penelitian. Penelitian ini diharapkan dapat memberi kontribusi untuk berbagai 

pihak yang berkepentingan. Kontribusi dari penelitian ini berupa: 

1. Kontribusi Teoritis. Hasil dari penelitian ini di harapkan dapat menambah wawasan bagi 

akademisi terkait Manajemen Sumber Daya Manusia dan memberikan referensi, atau 

Menambah wawasan dan pengembangan keilmuan khususnya manajemen SDM. 

2. Kontribusi Praktis. Hasil dari penelitian ini di harapakan dapat berkontribusi positif dalam 

pengeambilan kebijakan dalam pengelolaan SDM di perusahaan terkait pengaruh 

kompetensi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja sehingga di PT. Sinar Makmur 

Lestarindo semakin baik lagi dalam meningkatkan kinerjanya di masa mendatang.  
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KAJIAN TEORI 

 

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia. Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai 

tujuan bersama, namun untuk mencapai tujuan secara efektif diperlukan manajemen yang baik 

dan benar. Terdapat berbagai pendapat tentang pengertian manajemen. Menurut Mangkunegara 

(2017), manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, 

pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi. 

 

Pengertian Kinerja Karyawan. Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). 

Menurut Noor (2013) kinerja sebagai sesuatu yang tampak, dimana individu relevan 

dengan tujuan organisasi. Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam 

mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari 

kualitas sumber daya manusia yang baik pula. 

Menurut Bintoro & Daryanto (2017) kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh seseorang pegawai sebagai hasil interaksi 

pegawai dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai presepsi sikap mental, juga sebagai hasil 

penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. Perasaan pegawai terhadap pekerjaannya 

mencerminkan sikap dan perilakunya dalam bekerja 

 

Pengertian Kompetensi Kerja. Pengertian kompetensi oleh Moeheriono (2014) adalah 

sebagai karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu 

dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau 

sebagai sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan. Menurut Spencer ini, kompetensi 

terletak pada bagian dalam setiap manusia dan selamanya ada pada kepribadian seseorang yang 

dapat memprediksikan tingkah laku dan performansi secara luas pada semua situasi dan tugas 

pekerjaan. 

Sedangkan menurut Wibowo (2014) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan 

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi 

juga menunjukkan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan 

oleh setiap individu yang memampukan mereka untuk melakukan tugas dan tanggung jawab 

mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas profesional dalam pekerjaan mereka. 

 

Pengertian Motivasi Karyawan. Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti 

dorongan atau daya penggerak”. Motivasi mempersoalkan bagaimana dapat memberikan 

dorongan kepada pengikutnya atau bawahan, agar dapat bekerja semaksimal mungkin atau 

bekerja bersungguh-sungguh. Menurut Priansa dan Suwatno (2016) menyatakan bahwa 

motivasi adalah proses yang menunjukan intensitas individu, arah, dan ketekunan dari upaya 

menuju pencapaian tujuan. 

Menurut Sedarmayanti (2016) ada tiga jenis motivasi yaitu pendorong utama, Semi 

pendorong utama, Pendorong non material Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa prestasi 

kerja dapat memberikan manfaat bagi perusahaan dan bagi pegawai itu sendiri. Adapun manfaat 

bagi pegawai prestasi kerja dapat menimbulkan perasaan puas pada diri mereka. Bagi organisasi 

prestasi kerja dapat memberikan manfaat yang sangat besar, karena cara ini dapat memberikan 

kemudahan pada perusahaan terutama hal-hal yang berkenaan dengan pengambilan keputusan 

organisasi dalam proses pencapaian tujuan. 
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Pengertian Lingkungan Kerja. Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat 

penting di dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan 

kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi karyawan 

untuk bekerja, maka dapat membawa pengaruh terhadap semangat kerja karyawan. Pengertian 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugastugas yang dibebankan (Rahmawanti, 2014). 

Sedangkan menurut Fariz (2022) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

diembankan. 

Menurut Darmadi (2020), lingkungan kerja termasuk sesuatu yang berada pada sekitar 

para karyawan sehingga mempengaruhi dirinya dalam menjalankan kewajiban yang telah 

diberikan kepadanya, seperti adanya pendingin udara, pencahayaan yang bagus dan lain-lain. 

 

Pengembangan Hipotesis 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan. Kompetensi adalah suatu kemampuan 

untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas 

keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan 

tersebut. 

Menurut Suharsaputra (2010) yang menjelaskan bahwa faktor 

kemampuan/kompetensi dapat mempengaruhi kinerja karena dengan kemampuan yang 

tinggi, maka kinerja karyawan pun akan tercapai. Sebaliknya, apabila kemampuan karyawan 

rendah atau tidak sesuai dengan keahliannya, maka kinerja pun tidak akan tercapai 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Idayanti et al. (2020) menghasilkan bahwa 

kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, lalu 

berdasarkan penelitian Tanjung, dkk (2020) menghasilkan bahwa kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya berdasarkan penelitian Wardani dkk (2020) 

menghasilkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan penelitian tersebut dapat ditarik hipotesis yaitu: 

H1 : Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

Anwar dan Budi (2018) menghasilkan bahwa motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan, lalu berdasarkan penelitian Hanafi dan Yohana (2017) menghasilkan bahwa 

motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Selanjutnya 

berdasarkan penelitian Mariani dan Sariyathi (2017). bahwa motivasi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian tersebut dapat ditarik hipotesis yaitu: 

H2 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan Araujo, dkk (2019) menghasilkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, lalu berdasarkan penelitian Ferawati (2017) 

menghasilkan bahwa bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, 

Selanjutnya berdasarkan penelitian Yuliantari dan Prasasti (2020) menghasilkan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian tersebut dapat ditarik hipotesis yaitu: 

H3 : Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

METODE  

 

Waktu dan Tempat Penelitian. Penelitian ini dimulai pada September 2021 sampai dengan 

Juli 2022. Sedangkan tempat penelitian yang dilakukan adalah PT. Sinar Makmur Lestarindo 

yang berlokasi di Jl. Kedoya Raya No.89, RT.3/RW.6, Kedoya Utara, Kec. Kb. Jeruk, Kota 

Jakarta Barat, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 11520. 

 

Desain Penelitian. Dalam penyusunan penelitian ini peneliti menggunakan metode penelitian 

kausal. Riset kausal memiliki tujuan utama membuktikan hubungan sebab akibat atau 

hubungan yang mempengaruhi dan dipengaruhi oleh variabel-variabel yang diteliti (Istijanto, 

2015). Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 

perubahan atau timbulnya variabel dependen. Variabel dependen adalah variabel yang 

dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2017). 

 

Populasi Penelitian. Dapat disimpulkan bahwa populasi merupakan pengamatan yang 

dilakukan oleh peneliti untuk mencari kesimpulan dari penelitian tersebut. Dalam penelitian ini 

populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan tetap PT. Sinar Makmur Lestarindo yang 

berada di Jakarta Barat sebanyak 40 orang. 

 

Sampel Penelitian. Menurut Sugiyono (2014), Sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dengan demikian sampel juga merupakan 

bagian dari populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat 

menggunakan sampel yang diambil dari populasi. Pengambilan sampel yang dilakukan dalam 

penelitian ini adalah dengan Teknik Nonprobability Sampling. 

  

Teknik Pengumpulan Data. Pengamatan (Observation), yaitu dengan mengadakan 

pengamatan langsung pada objek / subjek penelitian. Kuesioner (Questionnaire), yaitu 

pengumpulan data dengan menggunakan daftar pertanyaan/kuesioner yang sudah dipersiapkan 

sebelumnya dan diberikan kepada responden. Dimana responden memilih salah satu jawaban 

yang telah disediakan dalam daftar pertanyaan responden melalui pengunaan situs aplikasi 

digital, seperti google docs, email maupun google spreedsheet dalam penyebaran kuisionernya. 

 

Metode Analisis Data. Analisis data pada penelitian kuantitatif menurut Sugiyono (2018) 

merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden terkumpul. Kegiatan dalam analisis 

data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data 

Motivasi 

(X2) 

H1 

H2 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

H3 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

X2 

H3 : Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
 

 

 Kompetensi 

(X1) 
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berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, 

melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk 

menguji hipotesis yang telah diajukan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

  

Gambaran Umum Perusahaan. PT. Sinar Makmur Lestarindo yaitu perusahaan yang 

bergerak dalam bidang Supplier toko bangunan yang berlokasi di jalan Kedoya Raya No.89, 

RT.3/RW.6, Kedoya Utara, Kec. Kb. Jeruk, Kota Jakarta Barat, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 

11520. Responden dalam penelitian ini adalah Karyawan tetap PT. Sinar Makmur Lestarindo. 

Jumlah populasi yang diperoleh adalah 40 orang. Jumlah sampel yang di peroleh adalah 40 

karyawan dengan menggunakan Teknik Non probability Sampling. Teknik Non probability 

sampling (sampel tidak berpeluang) adalah sebagai teknik pengambilan sampel yang tidak 

memberikan peluang sama pada setiap populasi untuk dijadiakan sampel penelitian. 

 

Deskripsi Responden 

 

Tabel 3. Bedasarkan Jenis Kelamin 

  
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 

Valid 

Laki-laki 27 67.5 67.5 67.5 

Perempuan 13 32.5 32.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

Sumber: Output Pengolahan dengan SPSS 23, 2022 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data dalam tabel 3 menunjukkan bahwa dari 40 

responden berdasarkan jenis kelamin, terdapat 27 responden atau sebesar 67,5% berjenis 

kelamin laki- laki, dan selebihnya sebanyak 13 responden atau sebesar 32,5%% berjenis 

kelamin perempuan. Jadi, dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan PT. Sinar Makmur 

Lestarindo adalah laki-laki. 

 

Tabel 4. Berdasarkan Usia 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 

 

Valid 

21 - 30 tahun 9 22.5 22.5 22.5 

31 - 35 tahun 13 32.5 32.5 55.0 

> 35 tahun 18 45.0 45.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

Sumber: Output Pengolahan dengan SPSS 23, 2022 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4 menunjukkan bahwa dari 40 

responden berdasarkan usia, responden usia 21 – 30 tahun sebanyak 9 responden atau sebesar 

22,5%, responden usia 30 – 35 tahun sebanyak 13 responden atau sebesar 32,5%, dan responden 

usia > 35 tahun sebanyak 18 responden atau sebesar 45,0%. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

mayoritas karyawan PT. Sinar Makmur Lestarindo berusia >35 tahun, yang merupakan usia 

produktif. 
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Tabel 5. Berdasarkan Pendidikan 

  
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 

 

Valid 

SMA 25 62.5 62.5 62.5 

Diploma (D1/D2/D3) 8 20.0 20.0 82.5 

Sarjana (S1) 5 12.5 12.5 95.0 

Master (S2) 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

Sumber: Output Pengolahan dengan SPSS 23, 2022 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 5 menunjukkan bahwa dari 40 

responden berdasarkan tingkat pendidikan, responden dengan pendidikan SMA sebanyak 25 

responden atau sebesar 62,5%, pendidikan Diploma (D1/D2/D3) sebanyak 8 responden atau 

sebensar 20,0%, pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 5 responden atau sebesar 12,5%, serta 

pendidikan Master (S2) sebanyak 2 responden atau sebesar 5,0%. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

mayoritas karyawan PT. Sinar Makmur Lestarindo memiliki tingkat pendidikan SMA. 

 

Hasil Uji Validitas 

Convergent Validity 

 

Tabel 6. Hasil Pengujian Convergent Validity 

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

Kompetensi 
(X1) 

X1.01 0.798 Valid 

X1.02 0.826 Valid 

X1.03 0.824 Valid 

X1.04 0.837 Valid 

X1.05 0.821 Valid 

X1.06 0.821 Valid 

X1.07 0.801 Valid 

X1.08 0.796 Valid 

X1.09 0.789 Valid 

X1.10 0.766 Valid 

X1.11 0.845 Valid 

X1.12 0.858 Valid 

X1.13 0.884 Valid 

Motivasi Kerja 

(X2) 

X2.01 0.864 Valid 

X2.02 0.865 Valid 

X2.03 0.787 Valid 

X2.04 0.794 Valid 

X2.05 0.766 Valid 

X2.06 0.862 Valid 

X2.07 0.790 Valid 

X2.08 0.884 Valid 

X2.09 0.864 Valid 

Lingkungang 
Kerja (X3) 

X3.01 0.855 Valid 

X3.02 0.888 Valid 

X3.03 0.802 Valid 

X3.04 0.761 Valid 

X3.05 0.824 Valid 

X3.06 0.759 Valid 
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X3.07 0.870 Valid 

X3.08 0.865 Valid 

X3.09 0.849 Valid 

X3.10 0.903 Valid 

X3.11 0.818 Valid 

X3.12 0.882 Valid 

X3.13 0.863 Valid 

X3.14 0.745 Valid 

X3.15 0.776 Valid 

X3.16 0.842 Valid 

X3.17 0.773 Valid 

X3.18 0.866 Valid 

Kinerja Karyawan 
(Y) 

Y.01 0.876 Valid 

Y.02 0.856 Valid 

Y.03 0.854 Valid 

Y.04 0.773 Valid 

Y.05 0.885 Valid 

Y.06 0.800 Valid 

Y.07 0.853 Valid 

Y.08 0.830 Valid 

Y.09 0.811 Valid 

Y.10 0.807 Valid 

Y.11 0.833 Valid 

Y.12 0.835 Valid 

Y.13 0.820 Valid 

Y.14 0.844 Valid 

Y.15 0.806 Valid 

Y.16 0.767 Valid 

Y.17 0.851 Valid 

Y.18 0.803 Valid 

Sumber: Data primer diolah menggunakan Smart-PLS, 2022 

 

Berdasarkan hasil uji convergent validity, didapatkan nilai loading factor dari 13 

indikator pada variabel Kompetensi (X1), 9 indikator pada Motivasi Kerja (X2), 18 indikator 

pada Lingkungan Kerja (X3), dan 18 indikator pada Kinerja Karyawan (Y) bernilai lebih besar 

dari 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan pada penelitian ini 

dikatakan memiliki validitas (convergent validity) yang baik. 

  

Hasil Uji Discriminant Validity 

 

Tabel 7. Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted 

Kompetensi (X1) 0.674 

Motivasi Kerja (X2) 0.692 

Lingkungan Kerja (X3) 0.691 

Kinerja Karyawan (Y) 0.687 

Sumber: Data primer diolah menggunakan Smart-PLS, 2022 

 

Berdasarkan hasil pengujian model pada tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa variabel 

Kompetensi (X1), Motivasi Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Kinerja Karyawan (Y) 
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memiliki nilai average variance extraced (AVE) lebih besar dari 0,5 (AVE > 0,5). Berdasarkan 

hasil pengujian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada permasalahan convergent 

validity pada model yang diuji. 

 

Tabel 8. Hasil Uji Discriminant Validity (Fornell Larcker Criterion) 

  Kinerja 

Karyawan 
Kompetensi 

Lingkungan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja Karyawan 0.829    

Kompetensi 0.824 0.821   

Lingkungan Kerja 0.754 0.771 0.832  

Motivasi Kerja 0.784 0.813 0.673 0.832 

Sumber: Data primer diolah menggunakan Smart-PLS, 2022 

 

Berdasarkan tabel 8, dapat disimpulkan bahwa nilai akar dari AVE (Average Variance 

Extraced) yang dilihat dari Fornell-Larcker Criterion untuk setiap konstruk lebih besar daripada 

korelasi antara konstruk yang satu dengan konstruk yang lainnya dalam model. Dari nilai AVE 

tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa konstuk dalam model yang diestimasi memenuhi 

kriteria discriminant validity. 

 

Tabel 9. Hasil Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel 
Composite 

Reliability 

Cronbach’s 

Alpha 
Keterangan 

Kompetensi (X1) 0.964 0.960 Reliable 

Motivasi Kerja (X2) 0.953 0.944 Reliable 

Lingkungan Kerja (X3) 0.976 0.974 Reliable 

Keputusan Penjualan (Y) 0.975 0.973 Reliable 

Sumber: Data primer diolah menggunakan Smart-PLS, 2022 

  

Beradasarkan tabel 9 di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian composite reliability 

dan cronbach’s alpha menunjukkan nilai yang memuaskan, yaitu semua variabel laten telah 

reliabel karena seluruh nilai variabel laten memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s 

alpha ≥ 0,70. Jadi dapat disimpulkan bahwa, kuesioner yang digunakan sebagai alat penelitian 

ini telah andal atau konsisten. 

 

Tabel 10. Hasil Uji R² 

Variabel R Square 

Kinerja Karyawan 0.745 

Sumber: Data primer diolah menggunakan Smart-PLS, 2022 

 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, dapat dilihat pada tabel di atas, yang 

menunjukan bahwa nilai R Square (R2) pada variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 

0,745. Nilai tersebut menunjukkan bahwa Kinerja Karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh 

Kompetensi (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) sebesar 74,5%, sedangkan 

sisanya 25,5% dijelaskan oleh faktor lain di luar penelitian. Besarnya nilai R Square (R2) 

tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini memiliki model struktural yang baik atau model fit 

(uji goodness-fit model terpenuhi). 
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Hasil Uji Goodness of Fit Model. Disamping melihat besarnya nilai R-Square, pengujian 

Goodness of Fit Model struktural pada inner model menggunakan nilai predictive relevance 

(Q2). Nilai Q-Square lebih besar dari 0 (nol) menunjukan bahwa model mempunyai nilai 

predictive relevance. Nilai Predictive Relevance diperoleh dengan rumus: 

 

𝑄2 = √𝑅2 x AVE 

𝑄2 = √0.745 x 0.687 

𝑄2 = √0.512 

𝑄2 = 0.715 

 

Hasil perhitungan di atas menunjukkan nilai predictive relevance sebesar 0,715 ≥ 0. 

Hal itu berarti bahwa 71,5% variasi pada variabel Kinerja Karyawan (Y) dijelaskan oleh 

variabel-variabel yang digunakan pada penelitian ini, sehingga model dikatakan layak untuk 

memiliki nilai prediktif yang relevan. 

 

Berdasarkan tabel  diatas, dapat diambil informasi sebagai berikut: 

- F hitung sebesar 49,882 lebih besar dari F tabel (Df1, 4-1=3 dan Df2, 52 – 3 = 49, dengan 

probabilitas 0,05) sebesar 2,79, maka variabel idependen secara simultan berpengaruh 

terhadapvariabel dependen. 

- Nilai Sig. 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, maka variabel independen secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

 

Tabel 11. Hasil Pengujian Hipotesis 

 
Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kompetensi -> Kinerja 0.380 0.355 0.134 2.838 0.005 

Motivasi -> Kinerja 0.300 0.308 0.120 2.506 0.013 

Lingkungan -> Kinerja 0.259 0.280 0.126 2.052 0.041 

Sumber: Data primer diolah menggunakan Smart-PLS, 2022 

 

Nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model structural harus signifikan. Nilai 

signifikan ini dapat diperoleh dengan prosedur bootstrapping. Melihat signifikansi pada 

hipotesis dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi t-statistik pada 

algorithm boostrapping report. Untuk mengetahui signifikan atau tidak signifikan dilihat dari t-

tabel pada alpha 0,05 (5%) = 1,96. Kemudian t-tabel dibandingkan dengan t-hitung (t-statistik). 

Maka, dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis penelitian terbukti/ diterima. maka 

pada bagian ini akan dibahas hasil perhitungan yang telah dilakukan. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan 

 

Pembahasan 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil Penelitian ini diperkuat oleh 

penelitian sebelumnya oleh Idayanti, dkk. (2020) bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh Syahputra, dkk 

(2020) bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dan 

hasil penelitian ini juga diperkuat oleh penelitian sebelumnya oleh Wardani dkk (2020) ) bahwa 

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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Pengaruh Kompetensi Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil Penelitian ini 

diperkuat oleh penelitian sebelumnya oleh Hanafi dan Yohana (2017) bahwa Motivasi Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini juga 

diperkuat oleh Mariani dan Sariyathi (2017) bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dan hasil penelitian ini juga diperkuat oleh penelitian 

sebelumnya oleh Wardani dkk (2020) Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

  

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil Penelitian ini diperkuat 

oleh penelitian sebelumnya oleh Ferawati (2017) bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh Tulandi, 

dkk (2015) bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan, dan hasil penelitian ini juga diperkuat oleh penelitian sebelumnya oleh Yuliantari 

dan Prasasti (2020) Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

  

PENUTUP 

  

Kesimpulan. Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi 

Kinerja Karyawan pada PT. Sinar Makmur Lestarindo. Berdasarkan analisis data dan 

pembahasan yang dikemukakan pada bab sebelumnya, maka dapat dikemukakan beberapa 

kesimpulan penelitian sebagai berikut: 

1. Kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sinar 

Makmur Lestarindo. 

2. Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sinar 

Makmur Lestarindo. 

3. Lingkungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Sinar Makmur Lestarindo. 

 

Saran 

 

Bagi Perusahaan. Kompetensi merupakan variabel yang berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sinar Makmur Lestarindo, hal ini mampu dijelaskan 

dalam penelitian yang disebarkan langsung kepada para karyawan PT. Sinar Makmur 

Lestarindo. Hal yang perlu dilakukan untuk meningkatkan kompetensi terutama dalam 

meningkatkan pengetahuan yang memadai dalam bidang pekerjaan pada karyawan PT. Sinar 

Makmur Lestarindo yaitu dengan cara memberikan pelatihan dan training yang dapat 

membantu meningkatkan kemampuan dan pengetahuan karyawan dalam bekerja, karena Skill 

dan pengetahuan yang meningkat akan membuat para karyawan bisa bekerja lebih profesional 

dan bersemangat. 

 

Bagi Peneliti Selanjutnya. Saran yang dapat dipertimbangkan pada penelitian selanjutnya 

adalah dengan memperluas area penelitian dengan karakteristik responden yang berbeda 

sehingga sampel penelitian lebih akurat, dan meneliti variabel lain yang ada dalam pra survey 

dalam penelitian ini seperti: disiplin kerja, kompensasi, kepemimpinan dan Kepuasan kerja 
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