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ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the effect of the competence of human
resources, motivation and work environment on employees performance. This study is a
survey on employees PT Sakura Garment Surakarta. Samples as many as 68 employees
by proportional cluster random sampling technique. Data collection technique used
quistionnaire and literature. Data were analyzed used multiple linear regression. The
results showed that the competence of human resources have a significant effect on
employee performance. Motivation significant effect on employee performance. The
working environment have a significant effect on employee performance. The coefficient
of determination obtained value of adjusted R square of 0,518, this means that the effect
of the competence of human resources, motivation and work environment on employee
performance amounted to 51,8%, while by 48,2% influenced by other variables such as
leadership, work discipline and organizational commitment.
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PENDAHULUAN
Perusahaan dalam mencapai tujuan ter-

sebut perlu adanya peran sumber daya manu-
sia. Begitu pula peran teknologi sangat dibu-
tuhkan oleh tenaga kerja. Kemajuan teknologi
yang pesat serta kondisi sosial dan budaya
bangsa yang berkembang saat ini, memacu
pula perkembangan dalam bidang ekonomi
yaitu upaya untuk memenuhi berbagai bentuk
kebutuhan masyarakat. Banyak perubahan
terjadi seiring dengan munculnya alternatif
pilihan yang tersedia. Aspek yang harus di-
perhatikan dalam menghadapi perkembangan
teknologi yang makin pesat adalah aspek
sumber daya manusia. Sumber daya manusia
yang berkualitas dapat dibentuk oleh perusa-
haan dengan mengadakan usaha-usaha atau
kegiatan yang berorientasi pada masa depan,
misalnya dengan mengadakan usaha-usaha
atau kegiatan pengembangan sumber daya
manusia. Usaha ini perlu dilakukan oleh ma-
najer sumber daya manusia karena usaha ini
sangat mendukung bagi keberhasilan perusa-

haan melalui pencapaian kinerja karyawan
yang tinggi hingga daya saing perusahaan
meningkat.

Daya saing suatu organisasi atau perusa-
haan ditentukan oleh kompetensi mutu dan
sumber daya manusia yang dimilikinya. Sum-
ber daya manusia mempunyai peran utama da-
lam setiap kegiatan perusahaan karena walau-
pun didukung dengan sarana dan prasarana
serta sumber daya yang memadai, tetapi tanpa
dukungan sumber daya manusia yang handal,
kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan
dengan baik. Kinerja perusahaan tergantung
pada kinerja karyawannya, atau dengan kata
lain kinerja karyawan akan memberikan kon-
tribusi pada kinerja organisasi. Kinerja karya-
wan adalah hal yang penting untuk diperhati-
kan organisasi, karena dapat mempengaruhi
tercapainya tujuan dan kemajuan organisasi
untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan
global yang sering berubah atau tidak stabil.
Rivai (2012: 112) mengemukakan kinerja
ialah hasil kerja seseorang atau sekelompok
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orang dalam suatu organisasi sesuai dengan
wewenang, dan tanggung jawabnya. Karya-
wan dituntut untuk dapat memperlihatkan ki-
nerja yang baik. Peningkatan kinerja karya-
wan ini memerlukan beberapa hal seperti
lingkungan kerja yang kondusif, motivasi
yang tinggi, dan kompetensi yang memadai.

Kompetensi adalah kemampuan kerja
setiap individu yang mencakup aspek penge-
tahuan, keterampilan dan sikap kerja yang
sesuai dengan standar yang ditetapkan. Kom-
petensi merupakan kombinasi dari keteram-
pilan (skill), pengetahuan (knowledge), dan
perilaku (attitude) yang dapat diamati untuk
suksesnya sebuah organisasi dan prestasi ker-
ja serta kontribusi pribadi karyawan terhadap
organisasinya (Revita, 2015: 172). Penempat-
an pegawai pada posisi yang sesuai dengan
kompetensinya juga merupakan salah satu
faktor penentu dalam peningkatan kinerja
karyawan. Dhermawan, Sudibya dan Utama
(2012: 174) menyatakan bahwa kompetensi
dalam kaitannya dengan kinerja dapat digo-
longkan dalam dua kelompok, yaitu kompe-
tensi ambang (threshold competencies) yaitu
kriteria minimal yang harus bisa dipenuhi
pemegang jabatan agar dapat bekerja dengan
efektif dan kompetensi pembeda (differentia-
ting competencies) yaitu kriteria yang mem-
bedakan orang yang mencapai kinerja supe-
rior dan orang yang kinerjanya rata-rata.

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi sehingga tujuaan perusa-
haan dapat tercapai dan memberikan kontri-
busi ekonomi. Kinerja seorang pegawai akan
baik, jika pegawai mempunyai keahlian yang
tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya im-
balan/upah yang layak dan mempunyai harap-
an masa depan. Proses bisnis tidak lagi dija-
lankan berdasarkan aturan dan hirarki, mela-
inkan dikendalikan oleh visi dan nilai. Di
samping itu juga adanya kontribusi pemimpin
merupakan suatu keharusan dalam organisasi,
guna meningkatkan kinerja karyawan. Peran
perilaku pemimpin dalam memotivasi karya-
wan untuk terus meningkatkan keahliannya
dan kemampuannya sangat diperlukan dalam
menghadapi tuntutan perubahan teknologi
terutama informasi artinya pemimpin harus

memotivasi karyawan untuk selalu berpresta-
si. Rivai dan Sagala (2009: 837), mendefini-
sikan motivasi adalah serangkaian sikap dan
nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik yang sesuai de-
ngan tujuan individu.

Motivasi mempunyai peranan penting
bagi seorang penanggung jawab dalam suatu
organisasi untuk menggerakan dan mengerah-
kan segala daya dan potensi tim kerja yang
ada secara optimal sesuai dengan batas-batas
kemampuan manusia dengan bantuan sarana
dan fasilitas lainnya. Bantuan sarana dan fasi-
litas itu adalah berupa uang, alat-alat, material
dan metoda. “Semakin besar motivasi kerja
pegawai semakin tinggi kinerjanya” (Effendy,
Machasin dan Fitri, 2014: 2), sehingga dapat
dikatakan bahwa motivasi kerja adalah faktor
yang sangat penting dalam peningkatan kiner-
ja dan dapat mendukung efektivitas kerja, ka-
rena motivasi adalah keadaan intern diri sese-
orang yang mengaktifkan dan mengarahkan
tingkah lakunya kepada sasaran tertentu.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan adalah lingkungan kerja.
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu
yang ada di sekitar para pekerja dan yang da-
pat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas yang dia emban atau yang menjadi tang-
gung jawabnya. Untuk meningkatkan produk-
tivitasnya maka lingkungan kerja sangat
mempengaruhi kinerja, karena lingkungan
kerja yang baik akan menciptakan kemudahan
pelaksanaan tugas. Sedarmayanti (2009: 52)
menyatakan bahwa lingkungan kerja ini sen-
diri terdiri dari lingkungan kerja fisik dan non
fisik yang melekat dengan karyawan sehingga
tidak dapat dipisahkan dari usaha pengem-
bangan kinerja karyawan.

Hasil observasi pendahuluan pada PT
Sakura Garment bahwa selama enam bulan
terakhir yaitu Juni – November 2016 diketa-
hui bahwa bulan Juli dan Oktober produksi
perusahaan di bawah target yang ditetapkan
perusahaan, hal ini disebabkan karena ruang
kerja pegawai yang dinilai masih terlalu sem-
pit, sehingga konsentrasi pegawai sering ter-
ganggu karena kecenderungan untuk selalu
mengobrol antar pegawai lebih besar diban-
ding dengan mengerjakan tugas yang seharus-
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nya diselesaikan, selain itu tidak proporsio-
nalnya sistem pemberian remunerasi dalam
bentuk gaji dan tunjangan menyebabkan kar-
yawan ada yang kurang serius dalam melaku-
kan pekerjaan dan apabila hal ini dibiarkan
secara terus menerus maka akan menurunkan
kinerja pegawai. Selain itu jarangnya program
pelatihan dalam upaya pengembangan karier
bagi pegawai.

Observasi mengenai motivasi kerja di-
ketahui bahwa menunjukkan karyawan sering
melakukan absensi ataupun izin saat jam kerja
untuk kepentingan pribadi, ataupun juga da-
tang terlambat ke kantor melebihi toleransi
yang diberlakukan oleh perusahaan, walaupun
dengan keterlambatan tersebut tidak terkena
pemotongan gaji, tetapi hal tersebut dimanfa-
atkan oleh beberapa karyawan untuk sengaja
datang terlambat, hal tersebut menunjukkan
bahwa motivasi kerja karyawan masih perlu
ditingkatkan.

Penelitian terdahulu pernah dilakukan
oleh Effendy, Machasin dan Fitri (2014) de-
ngan hasil bahwa lingkungan kerja, motivasi
dan kompetensi berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja. Hal ini bertentangan dengan
Arianto (2013) bahwa lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja. Hasil tersebut
juga bertentangan dengan penelitian dari
Dhermawan, Sudibya dan Utama (2012)
bahwa motivasi dan kompetensi berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja.

Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk

menganalisis signifikansi pengaruh kompe-
tensi terhadap kinerja karyawan PT Sakura
Garment di Surakarta, menganalisis signify-
kansi pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan PT Sakura Garment di Surakarta
dan menganalisis signifikansi pengaruh ling-
kungan kerja terhadap kinerja karyawan PT
Sakura Garment di Surakarta.

Kerangka pemikiran
Kerangka pemikiran digunakan untuk

memudahkan arah dalam menjawab tujuan
penelitian yang telah ditentukan. Skema ke-
rangka pemikiran dalam penelitian ini dapat
digambarkan sebagai berikut:

Gambar 1: Skema Kerangka Pemikiran

Keterangan:
Variabel bebas (independent variable)

Variabel bebas adalah variabel yang mem-
pengaruhi variabel yang lain. Dalam pene-
litian ini yang menjadi variabel bebas ada-
lah:
a. Kompetensi sumber daya manusia
b. Motivasi
c. Lingkungan kerja

Variabel Terikat (dependent variable)
Variabel terikat adalah variabel yang dipe-
ngaruhi oleh variabel yang lain. Dalam
penelitian ini yang menjadi variabel teri-
kat adalah kinerja karyawan.

Perumusan Hipotesis
H1 : Kompetensi sumber daya manusia

mempunyai pengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan PT Sakura Gar-
ment di Surakarta.

H2 : Motivasi mempunyai pengaruh signifi-
kan terhadap kinerja karyawan PT Saku-
ra Garment di Surakarta.

H3 : Lingkungan kerja mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
PT Sakura Garment di Surakarta.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini merupakan survei pada

karyawan di PT Sakura Garment Surakarta.
Jenis data menggunakan data kualitatif dan
data kuantitatif. Sumber data menggunakan
sumber data primer dan data sekunder. Popu-
lasi penelitian semua karyawan PT Sakura

Kompetensi
Sumber Daya
Manusia (X1)

Motivasi
(X2)

Lingkungan
Kerja
(X3)

Kinerja
Karyawan

(Y)
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Garment Surakarta yang berjumlah 228
orang. Sampel penelitian 68 karyawan dengan
teknik proportional cluster random sampling.
Teknik pengumpulan data menggunakan
kueisoner dan studi pustaka. Teknik analisis
data menggunakan regresi linear berganda, uji
t, uji F dan koefisien determinasi.

HASIL PENELITIAN
Karakteristik Responden

Hasil identifikasi responden penelitian
dapat dilihat pada tabel 1 di bawah ini.

Hasil tabel 1 menunjukkan bahwa res-
ponden dengan umur kurang dari 30 tahun
sebanyak 7 orang (10,3%), responden dengan
umur antara 30 – 45 tahun sebanyak 45 orang
(66,2%) dan responden dengan umur lebih
dari 45 tahun sebanyak 16 orang (23,5%).
Responden dengan jenis kelamin perempuan
sebanyak 43 orang (63,2%) sedangkan res-
ponden laki-laki sebanyak 25 orang (36,8%).
Responden dengan pendidikan SMA/SMK
sebanyak 10 orang (14,7%), responden de-
ngan pendidikan DIII sebanyak 29 orang
(57,4%) dan responden dengan pendidikan S1

sebanyak 19 orang  (27,9%). Responden de-
ngan lama kerja 1 tahun sebanyak 8 orang
(11,8%), responden dengan lama kerja 2 tahun
sebanyak 18 orang (26,5%), responden de-
ngan lama kerja 3 tahun sebanyak 10 orang
(14,7%), responden dengan lama kerja 4 tahun
sebanyak 17 orang (25,0%) dan responden
dengan lama kerja 5 tahun sebanyak 15 orang
(22,1%).

Uji Instrumen Penelitian dan Uji Asumsi
Klasik

Instrumen tingkat kompetensi sumber
daya manusia, motivasi, lingkungan kerja dan
kinerja karyawan masing-masing sebanyak 10
kuesioner. Hasil uji validitas dengan uji kore-
lasi Product Moment Pearson menunjukkan
semua butir pertanyaan valid yang ditunjuk-
kan dengan p value < 0,05.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas menun-
jukkan bahwa instrumen variabel kompetensi
sumber daya manusia (0,849), motivasi
(0,769), lingkungan kerja (0,825) dan kinerja
karyawan (0,821) dinyatakan reliabel karena >
0,60.

Tabel 1: Karakteristik Responden

Karakteristik Responden Jumlah (orang) Persentase (%)
Umur
< 30 tahun
30 - 45 tahun
> 45 tahun

7
45
16

10,3
66,2
23,5

Jumlah 68 100
Jenis Kelamin
Laki-laki
Perempuan

43
25

63,2
36,8

Jumlah 68 100
Pendidikan
SMA/SMK
DIII
S1

10
39
19

14,7
57.4
27.9

Jumlah 68 100
Masa Kerja
1 tahun
2 tahun
3 tahun
4 tahun
5 tahun

8
18
10
17
15

11,8
26,5
14,7
25,0
22,1

Jumlah 68 100
Sumber: Data primer diolah, 2017
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Hasil uji asumsi klasik semua variabel
dalam penelitian ini dinyatakan lolos uji mul-
tikolinearitas, uji autokorelasi, uji heteroske-
dastisitas, dan uji normalitas, seperti pada ta-
bel 2 berikut.

Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda diguna-

kan untuk mengetahui pengaruh dari variabel
bebas (kompetensi sumber daya manusia, mo-
tivasi dan lingkungan kerja) terhadap variabel
terikat (kinerja karyawan). Rumus yang digu-
nakan adalah:

Y = a + b₁X₁ + b₂X₂ + b3X3 + e

1. Analisis Regresi Linear Berganda
Hasil regresi linear berganda tersebut

dapat diperoleh persamaan regresi seba-
gai berikut:

Y = 10,368 + 0,270X1 + 0,244X2 + 0,254X3.
Hasil persamaan regresi beserta in-

terpretasinya adalah sebagai berikut:
a. Nilai konstanta (a) sebesar 10,368 dan

bertanda positif, hal ini berarti apabila

kompetensi SDM, motivasi dan ling-
kungan kerja sama dengan nol maka
kinerja karyawan adalah adalah positif.

b. Nilai koefisien regresi variabel kompe-
tensi sumber daya manusia (X1) yaitu
sebesar 0,270 dan bertanda positif, hal
ini berarti bahwa setiap peningkatan
kompetensi sumber daya manusia ma-
ka dapat meningkatkan kinerja karya-
wan dengan asumsi variabel motivasi
dan lingkungan kerja dianggap tetap.

c. Nilai koefisien regresi variabel moti-
vasi (X2) yaitu sebesar 0,244 dan ber-
tanda positif, hal ini berarti bahwa se-
tiap peningkatan motivasi dari karya-
wan maka dapat meningkatkan kinerja
karyawan dengan asumsi variabel
kompetensi sumber daya manusia dan
lingkungan kerja dianggap tetap.

d. Nilai koefisien regresi variabel ling-
kungan kerja (X3) yaitu sebesar 0,254
dan bertanda positif, hal ini berarti
bahwa setiap peningkatan lingkungan
kerja yang semakin baik maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan de-

Tabel 2: Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Uji multikolinearitas Tolerance (0,635; 0,520; 451) > 0,10

VIF (1,575; 1,922; 2,218 < 10
Tidak ada
multikolinearitas

Uji autokorelasi p (0,328) > 0,05 Tidak ada autokorelasi
Uji
heteroskedastisitas

p (0,723; 0,116; 139) > 0,05 Tidak ada
heteroskedastisitas

Uji normalitas p (0,809) > 0,05 Data terdistribusi
normal

Sumber: Data primer diolah, 2017

Tabel 3: Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisien Nilai t Signifikansi
(Constant) 10,368 2,976 0,004
Kompetensi SDM 0,270 2,964 0,004
Motivasi 0,244 2,203 0,031
Lingkungan kerja 0,254 2,274 0,026
F : 24,972
Adjusted R2: 0,403

0,000

Sumber: Data primer diolah, 2017
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ngan asumsi variabel kompetensi sum-
ber daya manusia dan motivasi diang-
gap tetap.

e. Nilai koefisien regresi variabel kom-
petensi SDM sebesar (0,270), nilai ko-
efisien regresi variabel motivasi sebe-
sar (0,244) dan nilai koefisien regresi
lingkungan kerja (X3) sebesar (0,254),
maka dapat diketahui bahwa kompe-
tensi SDM merupakan variabel yang
dominan pengaruhnya terhadap kiner-
ja karyawan karena mempunyai nilai
koefisien regresi yang paling tinggi.

2. Uji t
a. Hasil uji t variabel kompetensi sumber

daya manusia diperoleh nilai t sebesar
2,964 dengan p value 0,004 < 0,05
maka Ho ditolak, sehingga kompetensi
sumber daya manusia berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
PT Sakura Garment di Surakarta.

b. Hasil uji t variabel motivasi diperoleh
nilai t sebesar 2,203 dengan p value
0,031 < 0,05 maka Ho ditolak, sehing-
ga motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Sakura
Garment di Surakarta.

c. Hasil uji t variabel lingkungan kerja
diperoleh nilai t sebesar 2,274 dengan
p value 0,026 < 0,05 maka Ho ditolak,
sehingga lingkungan kerja berpenga-
ruh signifikan terhadap kinerja karya-
wan PT Sakura Garment di Surakarta.

3. Uji F (Ketepatan Model)
Hasil penelitian diperoleh nilai p va-

lue 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak, se-
hingga model regresi tepat (fit) dalam
memprediksi pengaruh kompetensi sum-
ber daya manusia, motivasi dan lingkung-
an kerja terhadap kinerja karyawan PT
Sakura Garment di Surakarta.

4. Koefisien Determinasi
Hasil koefisien determinasi diperoleh

nilai adjusted R square sebesar 0,518 hal
ini berarti bahwa sumbangan atau penga-
ruh yang diberikan oleh variabel kompe-
tensi sumber daya manusia, motivasi dan

lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan sebesar 51,8% sedang-
kan sebesar 48,2% dipengaruhi oleh va-
riabel lain di luar model penelitian, misal-
nya kepemimpinan, disiplin kerja dan ko-
mitmen organisasi.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh kompetensi sumber daya manu-

sia terhadap kinerja karyawan
Hasil penelitian diperoleh hasil bah-

wa kompetensi sumber daya manusia ber-
pengaruh signifikan terhadap kinerja kar-
yawan, dengan nilai koefisien regresi ber-
nilai positif, hal tersebut berarti bahwa se-
makin baik kompetensi sumber daya ma-
nusia maka kinerja karyawan juga sema-
kin meningkat, sehingga H1 terbukti kebe-
narannya.

Dhermawan, Sudibya dan Utama
(2012: 174) menyatakan bahwa penempat-
an pada posisi karyawan yang sesuai de-
ngan kompetensinya juga merupakan sa-
lah satu faktor penentu dalam peningkatan
kinerja karyawan. Kompetensi dalam kait-
annya dengan kinerja dapat digolongkan
dalam dua kelompok, yaitu kompetensi
ambang (threshold competencies) yaitu
kriteria minimal yang harus bisa dipenuhi
pemegang jabatan agar dapat bekerja de-
ngan efektif dan kompetensi pembeda
(differentiating competencies) yaitu
kriteria yang membedakan orang yang
mencapai kinerja superior dan orang yang
kinerjanya rata-rata.

Hasil ini mendukung penelitian ter-
dahulu dari Effendy, Machasin dan Fitri
(2014) yang menyatakan bahwa kompe-
tensi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Berdasarkan hal tersebut maka
implikasi manajerial yang dilakukan oleh
manajemen perusahaan dalam upaya me-
ningkatkan kompetensi sumber daya ma-
nusia adalah dengan memberikan kesem-
patan bagi karyawan untuk meningkatkan
studi lanjut dan juga menempatkan karya-
wan sesuai dengan keahliannya.

2. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karya-
wan
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Hasil penelitian diperoleh hasil bah-
wa motivasi berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan, dengan nilai koefi-
sien regresi bernilai positif, hal tersebut
berarti bahwa semakin baik motivasi ma-
ka kinerja karyawan juga semakin me-
ningkat, sehingga H2 terbukti kebenaran-
nya.

Hasil ini mendukung pernyataan dari
Effendy, Machasin dan Fitri (2014: 2)
bahwa motivasi mempunyai peranan pen-
ting bagi seorang penanggung jawab da-
lam suatu organisasi untuk menggerakan
dan mengerahkan segala daya dan potensi
tim kerja yang ada secara optimal sesuai
dengan batas-batas kemampuan manusia
dengan bantuan sarana dan fasilitas lain-
nya. Semakin besar motivasi kerja pega-
wai semakin tinggi kinerjanya. Hal terse-
but berarti motivasi kerja adalah faktor
yang sangat penting dalam peningkatan
kinerja dan dapat mendukung efektivitas
kerja, karena motivasi adalah keadaan
intern diri seseorang yang mengaktifkan
dan mengarahkan tingkah lakunya kepada
sasaran tertentu.

Effendy, Machasin dan Fitri (2014)
dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Berdasarkan hal tersebut maka
implikasi manajerial yang dilakukan oleh
manajemen perusahaan dalam upaya me-
ningkatkan motivasi kerja bagi karyawan
adalah manajemen membantu merencana-
kan karier karyawan yaitu dengan adanya
promosi jabatan bagi karyawan berpres-
tasi, upaya lainnya adalah memberikan
pengakuan terhadap hasil kerja karyawan
dan memberikan apresiasi terhadap kiner-
ja karyawan serta secara rutin melakukan
kontrol pada saat karyawan bekerja.

3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap ki-
nerja karyawan

Hasil penelitian diperoleh hasil bah-
wa lingkungan kerja berpengaruh signifi-
kan terhadap kinerja karyawan, dengan
nilai koefisien regresi bernilai positif, hal
tersebut berarti bahwa semakin lingkung-
an kerja di perusahaan maka kinerja kar-

yawan juga semakin meningkat, sehingga
H3 terbukti kebenarannya.

Lingkungan kerja merupakan segala
sesuatu yang ada di sekitar para pekerja
dan yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas yang dia emban
atau yang menjadi tanggung jawabnya.
Untuk meningkatkan produktivitasnya
maka lingkungan kerja sangat mempenga-
ruhi kinerja, karena lingkungan kerja yang
baik akan menciptakan kemudahan
pelaksanaan tugas. Sedarmayanti (2009:
52) menyatakan bahwa lingkungan kerja
ini sendiri terdiri dari lingkungan kerja
fisik dan non fisik yang melekat dengan
karyawan sehingga tidak dapat dipisahkan
dari usaha pengembangan kinerja karya-
wan.

Hasil penelitian ini mendukung pene-
litian terdahulu dari Effendy, Machasin
dan Fitri (2014) dan Revita (2015) bahwa
lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
hal tersebut maka implikasi manajerial
yang dilakukan oleh manajemen perusaha-
an dalam upaya meningkatkan lingkungan
kerja bagi karyawan adalah manajemen
memperlakukan karyawan dengan rasa
hormat, dalam hal ini adalah yaitu dengan
menghargai opini yang berbeda dari
masing-masing karyawan, lebih aktif men-
dengar untuk menjaga lingkungan dimana
setiap orang merasa mereka memiliki hak
suara serta mengadakan kegiatan bersama
di luar kantor, misalnya dengan makan
bersama, rekreasi atau outbond sehingga
antar karyawan saling mengenal dengan
yang lain.

KESIMPULAN
Kesimpulan dari hasil penelitian ini ada-

lah kompetensi sumber daya manusia berpe-
ngaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
PT Sakura Garment di Surakarta. dengan nilai
koefisien regresi bernilai positif, hal tersebut
berarti bahwa semakin baik kompetensi sum-
ber daya manusia maka kinerja karyawan juga
semakin meningkat. Manajemen perusahaan
dalam upaya meningkatkan kompetensi sum-
ber daya manusia dapat dilakukan dengan be-
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berapa cara antara lain adalah dengan membe-
rikan kesempatan bagi karyawan untuk me-
ningkatkan studi lanjut dan juga menempat-
kan karyawan sesuai dengan keahliannya.

Motivasi berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan PT Sakura Garment di
Surakarta, dengan nilai koefisien regresi ber-
nilai positif, hal tersebut berarti bahwa sema-
kin baik motivasi maka kinerja karyawan juga
semakin meningkat. Manajemen perusahaan
dalam upaya meningkatkan motivasi kerja
bagi karyawan adalah manajemen membantu
merencanakan karier karyawan yaitu dengan
adanya promosi jabatan bagi karyawan ber-
prestasi, upaya lainnya adalah memberikan
pengakuan terhadap hasil kerja karyawan dan
memberikan apresiasi terhadap kinerja karya-
wan serta secara rutin melakukan kontrol pa-
da saat karyawan bekerja.

Lingkungan kerja berpengaruh signifi-
kan terhadap kinerja karyawan PT Sakura
Garment di Surakarta dengan nilai koefisien
regresi bernilai positif, hal tersebut berarti
bahwa semakin baik lingkungan kerja di
perusahaan maka kinerja karyawan juga
semakin meningkat. Manajemen perusahaan
dalam upaya meningkatkan lingkungan kerja
bagi karyawan adalah manajemen memperla-
kukan karyawan dengan rasa hormat, dalam
hal ini adalah yaitu dengan menghargai opini
yang berbeda dari masing-masing karyawan,
lebih aktif mendengar untuk menjaga ling-
kungan dimana setiap orang merasa mereka
memiliki hak suara serta mengadakan kegiat-
an bersama di luar kantor, misalnya dengan
makan bersama, rekreasi atau outbond sehing-
ga antar karyawan saling mengenal dengan
yang lain.
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