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ABSTRACT. 

Human resources are an important part of the business, so companies provide 

opportunities to develop the potential of their human resources to maximize employee 

performance, to be able to create maximum employee performance cannot be separated from the 

competencies possessed and work environment conditions in an organization where to work. The 

research was conducted to determine the effect of employee competence (X1) and work 

environment (X2) on employee performance (Y) at PT. M. Quantitative methods were used in this 

study with multiple regression analysis and using SPSS 24 for data processing, primary data 

sources were obtained by distributing questionnaires to employees of PT. M. The population 

selected for the study were all employees of PT. M totaling 230 with a sample of 146 employees 

using the Slovin formula used as a sampling technique. The results obtained are that there is a 

partial effect of employee competence on the performance of PT. M employees of 0.372 or 37.2%, 

there is a partial effect of the work environment on the performance of PT. M employees of 0.523 

(52.3%) and there is a simultaneous effect of employee competence and work environment on the 

performance of PT. M employees of 0.663 (66.3%) and the remaining 33.7% are influenced by other 

variables. 

Keywords: Author Guidelines; Employee Competency, Work Environment, Employee Perfomance 

ABSTRAK. 

Sumber daya manusia adalah bagian penting dari bisnis, jadi perusahaan memberikan 

kesempatan untuk mengembangkan potensi sumber daya manusia mereka untuk 

memaksimalkan kinerja karyawan, untuk dapat menciptakan kinerja maksimal karyawan tidak 

dapat dipisahkan dari kompetensi yang dimiliki dan kondisi lingkungan kerja dalam suatu 

organisasi tempat bekerja. Penelitian dilakukan untuk mengetahui pengaruh kompetensi 

karyawan (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) pada PT. M. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan analisis regresi berganda dan menggunakan SPSS 24 

untuk pengolahan data, sumber data  primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner 

kepada karyawan PT. M. Populasi yang dipilih untuk penelitian adalah seluruh karyawan PT. M 

berjumlah 230 dengan sampel berjumlah 146 karyawan menggunakan Rumus Slovin digunakan 

sebagai teknik pengambilan sampel. Hasil yang didapatkan yaitu terdapat pengaruh parsial 

kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan PT. M sebesar 0,372 atau 37,2%, terdapat 

pengaruh parsial lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. M sebesar 0,523 (52,3%) dan 
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terdapat pengaruh simultan kompetensi karyawan dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan PT. M sebesar 0,663 (66,3%) dan sisanya yaitu 33,7% dipengaruhi dari variabel lain.  

Kata kunci: Pedoman Penulis; Kompetensi Karyawan, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan 

PENDAHULUAN 

Globalisasi mempengaruhi berbagai aspek kehidupan manusia termasuk di bidang 
ekonomi, hal tersebut menuntut langkah dan upaya antisipasi dari pada pelaku 
ekonomi. Perusahaan-perusahaan yang bergerak diberbagai bidang harus beradaptasi 
dengan tuntutan keadaan agar dapat bersaing dengan kompetitor, setiap perusahaan 
perlu melakukan pembenahan di semua bidang terutama bagian sumber daya manusia 
(SDM). Sumber daya manusia merupakan unsur penting bagi sebuah perusahaan oleh 
karena itu perusahaan menyediakan fasilitas untuk mengembangkan potensi SDM yang 
dimilikinya yang berguna untuk memaksimalkan kinerja karyawan (Amanda, 2022). 

Kinerja yang baik yaitu pekerjaan yang dilakukan dengan seoptimal mungkin, 
pekerjaan yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan 
organisasi. Untuk mencapai kinerja yang tinggi maka organisasi atau instansi harus 
menciptakan kondisi yang mampu mendorong pegawai dalam bekerja dan memberikan 
perhatian secara maksimal pada pegawainya, dari segi kualitas pengetahuan dan 
keterampilannya. Kinerja pegawai tidak akan mencapai hasil yang maksimal jika 
organisasi tidak memperhatikan kebutuhan pegawai, keseimbangan antara 
pengembangan organisasi dengan pengembangan kebutuhan pegawai dalam hal ini 
sangat diperlukan. (Prayogo, Jamaludin,Nandang, 2023) 

Kinerja karyawan berkaitan erat dengan hasil kerja yang berkaitan dengan 
tujuan organisasi yang diukur dengan evaluasi kinerja dan kinerja juga berkaitan 
dengan kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugasnya secara efektif (Dinc, 
2017). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas, kuantitas, ketepatan 
waktu, kehadiran dan mempunyai dampak interpersonal dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (DA Fadili, A Tuhagana, A 
Jamaludin : 2018). Berikut ini kondisi kinerja karyawan pada PT. M yang dilihat dari 
hasil penilaian kinerja dari tahun 2021 sampai 2022 dapat dilihat pada tabel berikut ini 
:  

Tabel 1. Rata-rata Hasil Penilaian Kinerja Karyawan PT. M Tahun 2021-2022 

Perilaku Kerja 

2021 2022 

Bobot 

(%) 

Nilai 

Kinerja 

Skor 

(%) 

Bobot 

(%) 

Nilai 

Kinerja 

Skor 

(%) 

1. Kedisiplinan 10 89 8,9 10 88 8,8 

2. Tanggung jawab 10 85 8,5 10 85 8,5 

3. Kerjasama 10 85 8,5 10 85 8,5 

4. Kepemimpinan 10 88 8,8 10 86 8,6 

Hasil Kerja 

1. Kualitas Kerja 20 83 16,6 20 78 15,6 

2. Kuantitas Kerja 20 78 15,6 20 73 14,6 
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3. Keterampilan 

Kerja 

20 
77 15,4 20 70 14 

Jumlah 100   82,3 100   78,6 

Sumber: Data diperoleh dari PT.M (2023) 

Dari Tabel 1. dapat dilihat kondisi kinerja karyawan saat ini di PT. M mengalami 
penurunan dari tahun 2021 sampai 2022 dari 82,3% menjadi 78,6%. Berdasarkan 
standar nilai kinerja karyawan maka penurunan kinerja karyawan menjadi 78,6% 
dikategori cukup.  

Nilai perilaku kinerja dilihat dari aspek kedisiplinan menurun dari 8,9% menjadi 
8,8%, aspek tanggung jawab dan aspek kerjasama memiliki nilai yang sama dengan 
tahun sebelumnya, aspek kepemimpinan menurun dari 8,8% menjadi 8,6%. Nilai hasil 
kerja dilihat dari aspek kualitas kerja menurun dari 16,6% menjadi 15,6%, kuantitas 
kerja menurun dari 15,6% menjadi 14,6% dan keterampilan kerja menurun dari 15,4% 
menjadi 14%. 

Tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, 
menurut Mansur Amirullah (2019) agar dapat menghasilkan kinerja maksimal 
karyawan tidak akan lepas dari kompetensi yang dimiliki dan keadaan lingkungan kerja 
dalam suatu organisasi tempat mereka bekerja. Kompetensi merupakan modal awal 
dari dalam diri karyawan yang harus dimiliki untuk dapat menduduki suatu jabatan 
tertentu dan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya, 
sedangkan keadaan lingkungan kerja hanya mencakup respon karyawan terhadap 
lingkungan kerja sehingga akan menghasilkan kepuasan tersendiri bagi para karyawan 
atas hasil kerja mereka. Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja karyawan yang telah dilakukan oleh beberapa penelitian terdahulu 
yaitu Yenni Hartati dkk, (2020), Meri Revita (2019), Ajmal As’ad (2021), Ismail Hajiali, 
Dkk. (2021), Apridani, dkk (2021), Benny Irawan (2016) dan Mansur Amirullah (2019) 
menyatakan bahwa secara parsial kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

Menurut Wibowo (2016), “Untuk mencapai suatu kompetensi, seseorang perlu 
memiliki sejumlah kapabilitas yang merupakan kombinasi dimensi sifat pengetahuan, 
keterampilan dan sikap (sifat pribadi). Kompetensi seseorang termasuk kategori tinggi 
atau baik ditunjukkan apabila sudah melakukan pekerjaan, sebaliknya apabila 
mempunyai kompetensi tingkat rendah cenderung berkinerja rendah pula”. Melalui 
identifikasi atas kompetensi yang dimiliki karyawannya, perusahaan dapat mengenali 
kebutuhan setiap karyawan terkait kompetensi yang perlu ditingkatkan dan 
disesuaikan. PT. M memiliki aset sumber daya manusia (SDM) yang berjumlah 200 
orang. Karyawan perusahaan terdiri dari berbagai klasifikasi lulusan, yakni SMA/SMK, 
D3 dan S1. Menurut HRD Manager PT. M, terdapat penyelerasan yang harus dilakukan 
oleh perusahaan terdapat karyawan. Penyelerasan tersebut ialah setiap karyawan 
harus mendapatkan kompetensi teknis yang lebih, karena PT. M merupakan perusahaan 
yang bergerak di bidang layanan keamanan. Berbagai kompetensi dasar harus 
diberikan oleh pelatihan lebih lanjut. Kompetensi yang dimaksud antara lain yaitu 
manned guarding service, emergency response team service, command center, digital 
patrol system, RSO consultation service, security training service.  
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Untuk melihat kondisi kompetensi karyawan di PT. M peniliti melakukan survey 
pra penelitian terhadap responden sebanyak 30 karyawan. Berdasarkan hasil kuisioner 
diketahui bahwa dalam hal pengetahuan sebanyak 25 orang atau 83% karyawan PT. M 
merasa tidak memiliki pendidikan yang sesuai dengan pekerjaan karyawan begitu pula 
untuk indikator kemampuan sebanyak 26 orang atau 87% karyawan PT. M merasa 
keterampilan yang dimiliki belum sesuai dengan keahlian yang dibutuhkan oleh 
perusahaan. Sedangkan untuk indicator minat sebanyak 24 orang atau 80% karyawan 
PT. M memiliki minat tinggi terhadap pekerjaan yang sedang dilakukan dan 
pengembangan karir kedepan nya. 

Selain faktor kompetensi karyawan, faktor lingkungan kerja juga dapat 
diindikasikan menjadi faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Mansur 
Amirullah (2019) yang menyatakan bahwa penciptaan lingkungan kerja yang 
menyenangkan dan dapat memenuhi kebutuhan karyawan akan memberikan rasa puas 
dan mendorong semangat kerja mereka. Sebaliknya lingkungan kerja yang kurang 
mendapat perhatian akan membawa dampak negatif dan menurunkan semangat kerja, 
hal ini disebabkan karyawan dalam melaksanakan tugas mengalami gangguan, sehingga 
kurang semangat dan kurang mencurahkan tenaga dan pikirannya terhadap tugasnya.  
Berdasarkah hasil penelitian yang dilakukan oleh Meri Revita (2019), Apridani, dkk 
(2021), Ajmal As’ad (2021), Aji Nur Sani (2018), Syafruddin Kitta (2023) dan Benny 
Irawan (2016) mendapatkan hasil bahwa terdapat pengaruh signifikan secara parsial 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 Untuk melihat kondisi lingkungan kerja di PT. M peniliti melakukan survey pra 
penelitian terhadap responden sebanyak 30 karyawan. Berdasarkan hasil kuisioner 
diketahui bahwa dalam indicator suasana kerja sebanyak 15 orang atau 50% karyawan 
PT. M merasa suasana kerja di perusahaan belum cukup baik untuk  menunjang 
aktivitas kerja, untuk fasilitas yang disediakan oleh perusahaan sebanyak 14 orang atau 
53% menilai bahwa fasilitas belum cukup memadai untuk mendukung aktivitas kerja. 
Sedangkan untuk hubungan dengan rekan kerja dan atasan dinilai sudah dalam kondisi 
yang harmonis. 

Kompetensi karyawan dan lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja pegawai seperti yang disampaikan pada hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Benny Irawan (2016) menunjukan bahwa 1) Kompetensi Karyawan 
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, 2) Lingkungan Kerja 
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 3) Kompetensi 
Karyawan dan Lingkungan Kerja berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja 
Karyawan. Dari penelitian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
antara Kompetensi Karyawan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk menganalisis dan mendeskripsikan 
secara kuantitatif mengenai kompetensi karyawan dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan PT. M. 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas, diketahui bahwa pentingnya 
kompetensi yang dimiliki karyawan serta lingkungan kerja sangat mempengaruhi 
teciptanya kinerja yang baik, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan 
judul “Pengaruh Kompetensi Karyawan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. M”. 
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METODE PENELITIAN 

Pada metode kuantitatif dengan analisis regresi berganda serta menggunakan 

SPSS 24 sebagai alat pengolahan data digunakan dalam penelitian ini. Sumber data 

primer didapatkan dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. M. Untuk lokasi 

penelitian dilakukan di PT. M yang beralamat di Kompleks Golden Plaza, Gandaria 

Utara, Kec. Cilandak, Kota Jakarta Selatan. Waktu penelitian selama 6 bulan dimulai 

pada bulan Mei 2023 sampai bulan Oktober 2023. Populasi yang dipilih untuk 

penelitian adalah karyawan PT. M yang berjumlah 230, setelah dilakukan perhitungan 

dengan rumus slovin didapatkan sampel berjumlah 146 karyawan.  

 
Gambar 1. Paradigma Penelitian 
Sumber: Olah Data Penulis (2023) 

Keterangan : 

: Pengaruh secara simultan  

: Pengaruh secara parsial  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Karakteristik Responden 

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

Laki-laki 58 40% 

Perempuan 88 60% 

Total 146 100% 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 
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Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa jumlah responden laki-laki berjumlah 58 

orang (40%) dan responden perempuan berjumlah 88 orang (60%). Berdasarkan hasil 

tersebut maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini 

berjenis kelamin perempuan. 

 

 

 

 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase (%) 

<20 tahun 14 10% 

21-30 tahun 110 75% 

31-40 tahun 22 15% 

Total 146 100% 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 6 diketahui bahwa jumlah responden yang berusia kurang dari 20 

tahun (<20 tahun) berjumlah 14 orang (10%), responden berusia 21 sampai 30 tahun 

berjumlah 110 orang (75%), sedangkan responden yang berusia 31 sampai 40 tahun 

berjumlah 22 orang (15%). Berdasarkan hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 

mayoritas responden dalam penelitian ini berusia 21 sampai 30 tahun.  

Tabel 4. Responden Berdasarkan Status Pekerjaan 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

Karyawan Kontrak 77 53% 

Karyawan Tetap 69 47% 

Total 146 100% 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 7 diketahui bahwa jumlah responden yang berstatus karyawan 

kontrak berjumlah 77 orang (53%) dan responden yag berstatus karyawan tetap 

berjumlah 69 orang (47%). Berdasarkan hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 

mayoritas responden dalam penelitian ini berstatus karyawan tetap. 

Tabel 5. Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

< 1 Tahun 34 23% 

1-5 Tahun 83 57% 
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6-10 Tahun 26 18% 

> 10 Tahun 3 2% 

Total 146 100% 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 8 diketahui bahwa jumlah responden dengan masa kerja kurang 

dari 1 tahun (<1 tahun) berjumlah 34 orang (23%), responden dengan masa kerja 1 

sampai 5 tahun berjumlah 83 orang (57%), responden dengan masa kerja 6 sampai 10 

tahun berjumlah 26 orang (18%) dan responden dengan masa kerja lebih dari 10 tahun 

(>10 tahun) berjumlah 3 orang (2%). Berdasarkan hasil tersebut maka dapat 

disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini merupakan karyawan 

dengan masa kerja 1 sampai 5 tahun. 

Hasil Penelitian Verifikatif  

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Tabel 6. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 146 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 2,73193449 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,065 

Positive ,036 

Negative -,065 

Test Statistic ,065 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 10, menunjukkan bahwa nilai signifikansi asiymp. Sig (2-

tailed) sebesar 0,200 lebih besar dari 0,05, maka sesuai dengan dasar pengambilan 

keputusan dalam uji normalitas Kolmogorov-smirnov diatas, dapat disimpulkan bahwa 

data dalam penelitian ini berdistribusi normal. 

b. Heteroskedastisitas 
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Tabel 7. Uji Heterokedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.398 1.761  2.498 .014 

Kompetensi 

Karyawan 

-.003 .052 -.007 -.055 .956 

Lingkungan Kerja -.043 .045 -.121 -.963 .337 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 10, menunjukkan bahwa nilai signifikansi (Sig.) variabel 

kompetensi karyawan (X1) adalah 0,956 dan nilai signifikansi (Sig.) variabel lingkungan 

kerja (X2) adalah 0,337 karena nilai signifikansi kedua variabel lebih besar dari 0,05 

maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas. 

 

 

c. Autokorelasi 

Tabel 8. Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 ,814a ,663 ,658 2,751 1,808 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompetensi Karyawan 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 12, menunjukkan bahwa nilai durbin-watson (d) adalah sebesar 

1,808 lebih besar dari batas atas (dU) yaitu 1,7716 dan kurang dari (4-dU) 4-1,7716 = 

2,2284. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah atau gejala 

autokorelasi. 

d. Multikolinearitas 

Tabel 9. Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleran

ce VIF 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal.laaroiba.ac.id/index.php/alkharaj/article/view/5273


Al-Kharaj: Jurnal Ekonomi, Keuangan & Bisnis Syariah 

Vol 6 No 2 (2024)   2348-2365   P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351 
DOI: 10.47467/alkharaj.v6i2.5273 

 
 

2356 | Volume 6 Nomor 2 2024 
 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 13, menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk variabel 

kompetensi karyawan (X1) dan lingkungan kerja (X2) sebesar 0,437 lebih besar dari 

0,10 sementara nilai VIF untuk variabel kompetensi karyawan (X1) dan lingkungan 

kerja (X2) sebesar 2,289 lebih kecil dari 10,00, maka mengacu kepada dasar 

pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi multikolinearitas dalam model regresi. 

2. Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 10. Pengujian Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,913 2,810  1,749 ,083 

Kompetensi 

Karyawan 

,372 ,082 ,331 4,510 ,000 

Lingkungan Kerja ,523 ,072 ,536 7,297 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 14, maka persamaan regresi linear berganda dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut :  

Y = 4,913 + 0,372x1 + 0,523x2 

Mengacu kepada model persamaan regresi linear berganda diatas, terdapat tiga 

interpretasi yang dapat disimpulkan, yaitu sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta sebesar 4,913 menunjukkan bahwa jika variabel kompetensi 

karyawan (X1) dan lingkungan kerja (X2) bernilai nol, maka variabel kinerja 

pegawai bernilai 4,913.  

2. Koefisien regresi untuk variabel kompetensi karyawan adalah 0,372 hal ini 

menunjukkan bahwa hubungan antara kompetensi karyawan dan kinerja 

1 (Constant) 4,913 2,810 
 

1,74

9 

,083 
  

Kompetensi 

Karyawan 

,372 ,082 ,331 4,51

0 

,000 ,437 2,28

9 

Lingkungan 

Kerja 

,523 ,072 ,536 7,29

7 

,000 ,437 2,28

9 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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karyawan adalah positif dan searah. Kesimpulannya semakin baik kompetensi 

karyawan, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Jika kompetensi 

karyawan meningkat satu satuan, maka kinerja karyawan akan naik sebesar 0,372. 

3. Koefisien regresi untuk variabel lingkungan kerja adalah 0,523 hal ini 

menunjukkan bahwa hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan  juga 

positif dan searah. Artinya, semakin baik lingkungan kerja, maka kinerja karyawan 

akan semakin meningkat. Jika lingkungan kerja meningkat satu satuan, maka 

kinerja karyawan akan naik sebesar 0,523. 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji T (Uji Parsial) 

Tabel 11. Uji T (Uji Parsial) 

Coefficientsa 

Variabel t hitung t tabel Sig. Kriteria Keterangan 

Kompetensi 

Karyawan 

(X1) 

4,510 1,976 0,000 <0,05 H1 Diterima 

Lingkungan 

Kerja (X2) 
7,297 1,976 0,000 <0,05 H1 Diterima 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 15, menunjukkan bahwa variabel kompetensi karyawan (X1) 

memiliki nilai t hitung 4,510 yang lebih besar dari t tabel 1,976 dan nilai sign 0,000 yang 

lebih kecil dari α = 0,05, kesimpulan nya variabel kompetensi karyawan (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) maka dinyatakan H1 diterima 

atau hipotesis diterima. 

Variabel lingkungan kerja (X2) memiliki nilai t hitung 7,297 yang lebih besar dari t 

tabel 1,976 dan nilai sign 0,000 yang lebih kecil dari α = 0,05, kesimpulan nya variabel 

lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), maka 

dinyatakan H1 diterima atau hipotesis diterima. 

b. Uji F (Uji Simultan) 

Tabel 12. Uji F (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Variabel f f Sig. Kriteria Keterangan 
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hitung tabel 

Kompetensi 

Karyawan (X1) dan 

Lingkungan Kerja 

(X2) 

140,752 3,06 0,000 <0,05 H1 Diterima 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompetensi Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 16, menunjukkan bahwa variabel kompetensi karyawan (X1) dan 

lingkungan kerja (X2) memiliki nilai f hitung 140,752 yang lebih besar daripada f tabel 

3,06 dan nilai sign 0,000 yang lebih kecil daripada α = 0,05, kesimpulan nya variabel 

kompetensi karyawan (X1) dan lingkungan kerja (X2) secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), maka dinyatakan H1 diterima atau hipotesis 

diterima. 

 

 

c. Koefisien determinasi (R2) 

Tabel 13. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 ,814a ,663 ,658 2,751 1,808 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompetensi Karyawan 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Penulis (2023) 

Berdasarkan tabel 17, menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh nilai koefisien Adjusted R Square (R²) sebesar 0,663 atau 66,3% yang artinya 

variabel kompetensi karyawan dan lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan 

sebesar 66,3% dan sisanya yaitu sebesar 33,7% dipengaruhi oleh variabel lain.  

Pengaruh Kompetensi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa nilai t hitung (4,510) 

> t tabel (1,976) yang berarti bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel 

kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT. M. Besarnya pengaruh 

variabel kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,372 atau 37,2%.  
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Kompetensi karyawan sangat diperlukan oleh perusahaan dalam mencapai 

tujuan perusahaan, oleh karena itu dalam melakukan perekrutan karyawan perusahaan 

perlu menerapkan standar kompetensi bagi calon karyawan. Menurut Wibowo (2016), 

“Untuk mencapai suatu kompetensi, seseorang perlu memiliki sejumlah kapabilitas 

yang merupakan kombinasi dimensi sifat pengetahuan, keterampilan dan sikap (sifat 

pribadi). Kompetensi seseorang termasuk kategori tinggi atau baik ditunjukkan apabila 

sudah melakukan pekerjaan, sebaliknya apabila mempunyai kompetensi tingkat rendah 

cenderung berkinerja rendah pula”. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yenni Hartati 

dkk, (2020), Meri Revita (2019), Ajmal As’ad (2021), Ismail Hajiali, Dkk. (2021), 

Apridani, dkk (2021), Benny Irawan (2016) dan Mansur Amirullah (2019) yang 

menyatakan bahwa secara parsial kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa nilai t hitung (7,297) 

> t tabel (1,976) yang berarti bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. M. Besarnya pengaruh variabel 

kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,523 atau 52,3%.  

Menurut Mansur Amirullah (2019) yang menyatakan bahwa, “Penciptaan 

lingkungan kerja yang menyenangkan   dan   dapat   memenuhi kebutuhan karyawan  

akan  memberikan rasa  puas  dan  mendorong  semangat kerja  mereka.  Sebaliknya  

lingkungan kerja  yang  kurang  mendapat  perhatian akan  membawa  dampak  negatif  

dan menurunkan  semangat  kerja,  hal  ini disebabkan  karyawan  dalam  melaksanakan  

tugas mengalami  gangguan,  sehingga  kurang semangat  dan  kurang  mencurahkan 

tenaga dan pikirannya terhadap tugasnya”.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Meri Revita 

(2019), Apridani, dkk (2021), Ajmal As’ad (2021), Aji Nur Sani (2018), Syafruddin Kitta 

(2023) dan Benny Irawan (2016) mendapatkan hasil bahwa terdapat pengaruh 

signifikan secara parsial lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Kompetensi Karyawan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa nilai f hitung 

(140,752) > f tabel (3,06), yang berarti bahwa terdapat pengaruh secara simultan 

antara kompetensi karyawan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

M. Besarnya pengaruh kompetensi karyawan dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0,663 atau 66,3%  adapun pengaruh variabel lain di luar model 

sebesar 33,7%. 
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Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu 

perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para 

karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut (Al Sabei et al., 2020). Faktor 

lain yang mempengaruhi kinerja karyawan selain lingkungan kerja adalah kompetensi 

yang harus dimiliki oleh seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, 

sehingga dengan adanya kompetensi yang telah dimiliki dapat membantu para 

karyawan di dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang telah 

ditentukan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Syafruddin 

Kitta (2023) dan Benny Irawan (2016) mendapatkan hasil bahwa variabel lingkungan 

kerja dan kompetensi bersama-sama mepunyai pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

KESIMPULAN 

1. Terdapat pengaruh parsial kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan PT. 

M. Besarnya pengaruh variabel kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,372 atau 37,2%. 

2. Terdapat pengaruh parsial lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. M. 

Besarnya pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 

0,523 atau 52,3%.  

3. Terdapat pengaruh simultan kompetensi karyawan dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. M. Besarnya pengaruh variabel kompetensi karyawan dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,663 atau 66,3%  adapun 

pengaruh variabel lain di luar model sebesar 33,7%. 
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