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Abstrak  

Tujuan penelitian ini adalah untuk menelaah peran lingkungan kerja dalam memengaruhi hubungan antara motivasi dan 

kinerja karyawan mitra PT Mulia Esa Catur Abadi Driyorejo Gresik. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif 

dengan rancangan deskriptif. Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam, observasi, serta dokumentasi yang 

melibatkan beberapa karyawan mitra dari beragam divisi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi menjadi faktor 

pendorong penting dalam meningkatkan semangat kerja karyawan, namun tidak selalu berbanding lurus dengan kinerja 

apabila tidak ditunjang oleh lingkungan kerja yang kondusif. Lingkungan kerja, mencakup aspek fisik seperti kenyamanan 

ruang dan ketersediaan fasilitas, serta aspek nonfisik seperti interaksi antar rekan kerja, komunikasi, dan gaya 

kepemimpinan, terbukti berperan signifikan sebagai penghubung yang memperkuat hubungan antara motivasi dan kinerja. 

Selain itu, hasil wawancara juga menunjukkan bahwa suasana kerja yang harmonis dan komunikasi yang terbuka mampu 

menumbuhkan rasa memiliki serta meningkatkan tanggung jawab individu terhadap tugas yang diberikan. Lingkungan kerja 

yang positif tidak hanya berdampak pada peningkatan produktivitas, tetapi juga membentuk kepuasan dan loyalitas 

karyawan terhadap perusahaan. Dengan demikian, motivasi yang tinggi akan lebih efektif menghasilkan kinerja optimal jika 

lingkungan kerja mendukung, baik secara fisik maupun psikologis. Kesimpulan penelitian menegaskan pentingnya 

keseimbangan antara upaya perusahaan dalam meningkatkan motivasi dengan strategi menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman, aman, dan harmonis agar hubungan kerja dapat berjalan berkesinambungan serta memberikan kontribusi nyata 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Kata kunci: Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja 

1. Latar Belakang 

Dinamika global dalam dunia kerja menuntut perusahaan untuk senantiasa mengembangkan kualitas sumber 

daya manusia guna menghadapi intensitas persaingan industri yang semakin ketat (Ruíz Valdés, 2023). 

Karyawan tidak hanya dipandang sebagai tenaga kerja, melainkan juga sebagai aset strategis yang menentukan 

keberlanjutan dan pertumbuhan perusahaan (Federova et al., 2025). Produktivitas tenaga kerja di Indonesia 

relative lebih rendah dibandingkan dengan negara-negara lain di kawasan ASEAN, sehingga upaya peningkatan 

kualitas kinerja karyawan menjadi tantangan besar yang harus diperhatikan oleh setiap organisasi. Faktor 

motivasi dan lingkungan kerja sering kali mendapat perhatian karena keduanya diyakini memiliki peran besar 

dalam mendorong pencapaian kinerja yang optimal (Djirimu et al., 2021). 

Motivasi merupakan faktor pendorong yang memengaruhi perilaku dan etos kerja karyawan dalam menjalankan 

tugasnya (Putri et al., 2022). Teori kebutuhan Maslow dan dua faktor Herzberg menegaskan bahwa motivasi 

yang terkelola dengan baik akan menghasilkan semangat kerja yang tinggi (Abraham et al., 2018) Meskipun 

demikian, hasil berbagai penelitian menunjukkan bahwa motivasi tidak selalu cukup untuk meningkatkan kinerja 

apabila tidak diiringi dengan dukungan dari lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi dapat 

mengalami penurunan produktivitas karena merasa lingkungan kerja mereka tidak mendukung (Manajemen 

Bisnis et al., 2023). Temuan tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara motivasi dan kinerja tidak terjadi 

secara langsung, melainkan membutuhkan faktor penghubung (Nusraningrum et al., 2024). 

Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai kombinasi dari kondisi fisik maupun nonfisik yang memengaruhi 

kenyamanan serta efektivitas karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya (Danisa et al., 2023). Kondisi fisik 

meliputi pencahayaan, suhu ruangan, fasilitas kerja, serta tata letak ruang, sedangkan kondisi nonfisik mencakup 
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komunikasi, hubungan interpersonal, dan gaya kepemimpinan (Puspita, 2023). Kondisi lingkungan kerja yang 

tidak mendukung dapat menurunkan produktivitas dan meningkatkan tingkat stres kerja, yang pada akhirnya 

berdampak pada penurunan kualitas hasil kerja(Roussillon Soyer et al., 2022). Dengan demikian, lingkungan 

kerja dapat dianggap sebagai faktor penting yang menentukan berhasil tidaknya motivasi diwujudkan dalam 

bentuk kinerja yang nyata. 

Permasalahan lingkungan kerja di Indonesia masih menjadi isu yang sering muncul dalam dunia usaha. 

Sejumlah perusahaan di sektor manufaktur dan distribusi masih mengalami hambatan dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang sesuai dengan standar kenyamanan serta keselamatan kerja, sehingga berdampak pada 

efektivitas serta kesejahteraan tenaga kerja (Pimpong, 2023). Kondisi lingkungan kerja berdampak pada 

meningkatnya angka absensi, rendahnya loyalitas, serta menurunnya efektivitas kerja karyawan . Perusahaan 

yang mengabaikan faktor lingkungan kerja pada akhirnya menghadapi kesulitan dalam menjaga stabilitas kinerja 

sumber daya manusianya (Indriyani, 2020). Oleh karena itu, perhatian terhadap lingkungan kerja harus berjalan 

beriringan dengan upaya peningkatan motivasi, sehingga karyawan mampu menghasilkan kinerja terbaik. 

PT Mulia Esa Catur Abadi di Driyorejo, Gresik, adalah perusahaan yang berfokus pada distribusi tenaga kerja 

dengan menempatkan karyawannya di berbagai pabrik dan divisi perusahaan mitra. Perusahaan ini 

membutuhkan kinerja yang konsisten untuk menjaga kepercayaan mitra perusahaan, serta memperluas jaringan 

pemasaran. Akan tetapi, dalam beberapa tahun terakhir, perusahaan menghadapi tantangan berupa fluktuasi 

kinerja karyawan mitra. Pemberian insentif dan pelatihan singkat sebagai upaya peningkatan motivasi belum 

sepenuhnya berhasil, karena masih terdapat karyawan mitra yang belum mampu mencapai target kerja bulanan. 

Motivasi kerja yang diberikan Perusahaan kepada karyawan belum sepenuhnya mampu menghasilkan 

peningkatan kinerja secara berkelanjutan. 

Mengacu pada paparan sebelumnya, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis peran lingkungan kerja yang 

berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja karyawan mitra PT Mulia Esa Catur Abadi Driyorejo Gresik. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam memperkaya literatur mengenai hubungan 

motivasi, lingkungan kerja, dan kinerja, sekaligus memberikan manfaat praktis bagi perusahaan dalam menyusun 

strategi peningkatan kinerja karyawan. Melalui pendekatan kualitatif deskriptif, penelitian ini berupaya menggali 

secara mendalam pengalaman, pandangan, dan persepsi karyawan mengenai bagaimana motivasi dan lingkungan 

kerja saling berinteraksi dalam menghasilkan kinerja optimal. 

Terdapat beberapa konsep dalam tinjauan penelitian ini. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang 

dihasilkan oleh individu dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang telah diamanatkan 

kepadanya, baik dalam bentuk kuantitas maupun kualitas (Anissa Nur Safitri, 2022). Kinerja dapat dipahami 

sebagai tingkat pencapaian seseorang dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya berdasarkan standar yang 

telah ditentukan oleh organisasi, sehingga mencerminkan sejauh mana karyawan mampu menjalankan 

kewajibannya secara efektif dan efisien (Rizki Amalia Putri et al., 2023). Kinerja tidak semata-mata dinilai dari 

hasil akhir yang dicapai, melainkan juga mencakup proses kerja, kedisiplinan, keterampilan, ketepatan waktu, 

serta sikap dan perilaku yang ditunjukkan selama menjalankan tugas (Tazkia et al., 2024). Dengan demikian, 

kinerja karyawan merupakan gambaran menyeluruh mengenai kemampuan, usaha, dan hasil yang ditampilkan 

seorang individu dalam memenuhi harapan organisasi, yang pada akhirnya memberikan kontribusi terhadap 

tercapainya tujuan perusahaan secara menyeluruh. 

Motivasi kerja merupakan dorongan yang berasal dari faktor internal maupun eksternal individu yang 

menstimulasi seseorang untuk bertindak, berusaha, dan mempertahankan perilaku kerja guna mencapai tujuan 

tertentu (Hasica et al., 2023). Motivasi dapat dipahami sebagai kekuatan psikologis yang menentukan arah, 

intensitas, dan ketekunan seseorang dalam melaksanakan tugasnya, sehingga memengaruhi cara karyawan 

menyelesaikan pekerjaan serta sejauh mana mereka berkomitmen terhadap tanggung jawab yang diemban 

(Akbar Abbas, 2023). Motivasi kerja tidak hanya berkaitan dengan kebutuhan materi seperti gaji atau insentif, 

tetapi juga mencakup kebutuhan nonmateri seperti penghargaan, pengakuan, rasa aman, kesempatan 

berkembang, serta kepuasan batin dalam bekerja. Motivasi yang kuat menjadikan karyawan memiliki semangat, 

antusiasme, dan dedikasi tinggi, sedangkan motivasi yang rendah dapat mengakibatkan turunnya produktivitas, 

lemahnya kedisiplinan, serta meningkatnya risiko terjadinya penurunan kinerja (Haris et al., 2023). 

 

 



Amelia Eka Pradani, Septian Sony Utomo 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 4, 2025 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i4.3443 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

779 

 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus. Pendekatan ini dipilih karena 

penelitian bertujuan untuk memahami secara mendalam peran lingkungan kerja sebagai variabel dalam 

hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Metode studi kasus dipandang tepat karena mampu 

mengeksplorasi fenomena nyata yang dialami karyawan dalam kesehariannya di Perusahaan (Agrawal et al., 

2024). 

Penelitian dilaksanakan di PT Mulia Esa Catur Abadi yang berlokasi di Driyorejo, Gresik, Jawa Timur. 

Pemilihan lokasi tersebut didasari oleh dinamika organisasi yang menunjukkan upaya untuk peningkatan kinerja 

karyawan melalui penguatan motivasi serta pembenahan lingkungan kerja. Waktu penelitian berlangsung selama 

tiga bulan yang mencakup tahap persiapan, pengumpulan data, dan analisis temuan. 

Subjek penelitian adalah karyawan mitra PT Mulia Esa Catur Abadi yang berasal dari berbagai bagian 

operasional dan administratif. Partisipan dipilih dengan mempertimbangkan karyawan yang dinilai memahami 

situasi motivasi kerja, kondisi lingkungan kerja, dan capaian kinerja 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini mencakup wawancara mendalam dan observasi langsung. 

Wawancara digunakan untuk menggali pengalaman karyawan terkait motivasi, persepsi terhadap lingkungan 

kerja, serta bagaimana hal tersebut berpengaruh terhadap kinerja mereka (Ocfa Indah Nst et al., 2023). Observasi 

dilakukan untuk melihat secara langsung kondisi lingkungan kerja serta interaksi antar karyawan (Begemann et 

al., 2021). Untuk menjaga kredibilitas penelitian, dilakukan triangulasi data dengan membandingkan hasil 

wawancara dan observasi (Busetto et al., 2020). 

3. Hasil dan Diskusi  

3.1. Hubungan Motivasi dengan Kinerja Karyawan Mitra PT Mulia Esa Catur Abadi 

Motivasi menjadi faktor krusial yang menentukan kualitas kinerja karyawan, termasuk karyawan mitra PT Mulia 

Esa Catur Abadi. Dalam teori manajemen sumber daya manusia, motivasi dipandang sebagai dorongan internal 

yang memengaruhi seseorang untuk bertindak, berusaha, dan mempertahankan perilaku dalam mencapai tujuan 

tertentu. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan semangat kerja yang konsisten, 

memiliki fokus yang lebih baik dalam menyelesaikan tugas, serta mampu menghasilkan output yang lebih 

optimal dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat motivasi rendah. Hal ini menunjukkan bahwa 

motivasi memiliki peran sebagai penggerak utama yang membentuk perilaku kerja produktif dan disiplin di 

lingkungan perusahaan. 

Hubungan motivasi dengan kinerja karyawan terlihat dari bagaimana individu merespons target dan tuntutan 

pekerjaan yang diberikan perusahaan. Karyawan mitra PT Mulia Esa Catur Abadi yang memperoleh motivasi 

melalui insentif, penghargaan, dan dukungan moral dari pimpinan akan lebih terdorong untuk mencapai standar 

kinerja yang ditetapkan. Sebaliknya, kurangnya motivasi dapat menimbulkan menurunnya semangat kerja, 

munculnya rasa jenuh, hingga kecenderungan menunda pekerjaan. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa 

motivasi berfungsi sebagai penghubung antara tujuan perusahaan dengan pencapaian individu, sehingga 

peningkatan motivasi karyawan berbanding lurus dengan meningkatnya kualitas hasil kerja yang dicapai. 

Selain faktor finansial, motivasi intrinsik seperti rasa bangga terhadap pekerjaan, peluang untuk berkembang, 

serta lingkungan kerja yang mendukung juga memengaruhi kinerjan karyawan. PT Mulia Esa Catur Abadi 

sebagai perusahaan yang bergerak dengan melibatkan banyak mitra perlu memperhatikan aspek motivasi 

intrinsik ini, karena karyawan tidak hanya bekerja untuk memperoleh imbalan materi, melainkan juga untuk 

memenuhi kebutuhan psikologis, seperti rasa dihargai, pengakuan, dan kesempatan mengaktualisasikan diri. 

Apabila aspek tersebut terpenuhi, karyawan akan lebih loyal, termotivasi untuk berinovasi, serta menunjukkan 

dedikasi yang tinggi dalam pekerjaannya. 

Kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh motivasi juga tercermin dari kemampuan mereka dalam mencapai 

target harian, mingguan, maupun bulanan yang telah ditentukan perusahaan. Karyawan dengan motivasi tinggi 

cenderung lebih teratur dalam manajemen waktu, lebih sigap dalam menyelesaikan hambatan kerja, dan lebih 

bertanggung jawab terhadap hasil yang dicapai. Hal ini membuktikan bahwa motivasi bukan sekadar faktor  

psikologis, melainkan juga berdampak nyata pada efektivitas kerja dan pencapaian tujuaorganisasi. PT Mulia 
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Esa Catur Abadi akan lebih mudah mencapai target perusahaan apabila karyawan mitra memiliki motivasi yang 

stabil dan terjaga secar berkelanjutan. 

Selain itu, hubungan motivasi dengan kinerja karyawan dapat dilihat dari tingkat produktivitas dan efisiensi kerja 

Motivasi yang diberikan melalui penghargaan, pengakuan, maupun fasilitas penunjang akan mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih keras dan mencapai kinerja yang melebihi standar minimal. Sebaliknya, jika 

motivasi yang diterima karyawan rendah, mereka akan cenderung bekerja secara apa adanya tanpa berusaha 

memberikan kontribusi terbaik. Oleh karena itu, perusahaan perlu membangun sistem motivasi yang 

berkelanjutan, agar setiap karyawan mitra merasa terdorong untuk terus meningkatkan kualitas kerjanya. 

Motivasi juga berkaitan erat dengan kepuasan kerja, yang kemudian berdampak pada kinerja karyawan. Apabila 

karyawan mitra PT Mulia Esa Catur Abadi merasa puas dengan kondisi kerja, dukungan atasan, serta adanya 

peluang untuk berkembang, maka hal tersebut akan meningkatkan motivasi kerja mereka. Kepuasan ini akan 

melahirkan loyalitas dan rasa memiliki terhadap perusahaan, yang pada akhirnya memunculkan kinerja yang 

lebih konsisten. Dengan demikian, motivasi dan kinerja membentuk siklus yang saling berkaitan, di mana 

peningkatan motivasi akan meningkatkan kinerja, dan kinerja yang baik akan menumbuhkan kepuasan serta 

motivasi baru bagi karyawan. 

Faktor lingkungan kerja yang kondusif memiliki peran penting dalam memengaruhi motivasi serta kinerja 

karyawan. Lingkungan yang nyaman, komunikasi yang efektif antara pimpinan dan bawahan, serta adanya rasa 

kebersamaan dalam tim akan menumbuhkan semangat kerja yang positif. Karyawan mitra PT Mulia Esa Catur 

Abadi yang bekerja dalam lingkungan yang mendukung akan lebih termotivasi untuk mencapai target kerja dan 

memberikan kinerja terbaik. Hal ini menegaskan bahwa motivasi tidak dapat dilepaskan dari kondisi eksternal 

yang diciptakan perusahaan dalam membentuk budaya kerja yang sehat dan produktif. 

Motivasi kerja dalam konteks karyawan mitra PT Mulia Esa Catur Abadi tidak dapat dilepaskan dari faktor 

budaya organisasi dan nilai-nilai kerja yang dianut oleh perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara, beberapa 

karyawan mengungkapkan bahwa mereka merasa lebih bersemangat ketika perusahaan menanamkan budaya 

kerja yang menekankan tanggung jawab, kejujuran, dan gotong royong. Nilai-nilai tersebut membentuk iklim 

kerja yang positif, di mana setiap individu merasa menjadi bagian penting dari tujuan bersama. Dengan adanya 

budaya organisasi yang mendukung, motivasi karyawan tidak hanya tumbuh dari dorongan pribadi, tetapi juga 

dari rasa memiliki terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki keterikatan emosional semacam ini cenderung 

mempertahankan komitmen dan memberikan performa kerja yang stabil. 

Selain budaya organisasi, kepemimpinan juga menjadi elemen penting dalam memperkuat motivasi. Hasil 

observasi menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang partisipatif dan komunikatif lebih efektif dalam 

mendorong motivasi dibandingkan gaya otoriter yang hanya berfokus pada hasil kerja. Pimpinan yang mau 

mendengarkan aspirasi karyawan, memberikan umpan balik konstruktif, dan mengakui usaha mereka mampu 

menumbuhkan rasa percaya diri serta rasa dihargai. Beberapa informan menyebutkan bahwa perhatian sederhana 

dari pimpinan, seperti memuji hasil kerja atau memberikan saran dengan cara yang membangun, dapat 

meningkatkan semangat kerja secara signifikan. Hal ini memperkuat pandangan bahwa motivasi tumbuh dari 

hubungan manusiawi yang saling menghargai, bukan hanya dari perintah atau instruksi kerja. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa keterbukaan komunikasi antara manajemen dan karyawan menjadi 

salah satu faktor yang memengaruhi tingkat motivasi. Karyawan merasa lebih berdaya ketika mereka memiliki 

kesempatan untuk mengemukakan ide, kritik, atau saran terkait pekerjaan mereka. Proses komunikasi dua arah 

ini menciptakan rasa dihargai dan dipercaya, yang kemudian berdampak positif pada semangat kerja dan 

tanggung jawab terhadap tugas. Sebaliknya, komunikasi yang tertutup dan satu arah sering kali membuat 

karyawan merasa tidak memiliki kendali atas pekerjaannya, yang pada akhirnya menurunkan motivasi dan 

menghambat kinerja. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk membangun sistem komunikasi yang 

terbuka, transparan, dan mendukung partisipasi aktif seluruh karyawan. 

Lebih jauh lagi, hasil wawancara juga memperlihatkan bahwa pengalaman kerja dan masa kerja turut 

memengaruhi intensitas motivasi karyawan. Karyawan dengan pengalaman yang lebih lama cenderung memiliki 

motivasi yang stabil karena sudah memahami pola kerja dan harapan perusahaan. Namun, mereka juga dapat 

mengalami kejenuhan apabila tidak diberikan variasi tugas atau tantangan baru. Sementara itu, karyawan baru 

biasanya menunjukkan motivasi tinggi di awal masa kerja, tetapi memerlukan dukungan dari lingkungan agar 

semangat tersebut dapat bertahan. Oleh sebab itu, perusahaan perlu mengatur strategi pembinaan yang sesuai 
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dengan tahapan karier masing-masing karyawan, agar motivasi tetap terjaga seiring waktu dan kinerja dapat 

meningkat secara berkelanjutan. 

Motivasi juga dapat ditinjau dari aspek spiritual dan emosional, terutama bagi karyawan yang memaknai 

pekerjaan sebagai bentuk tanggung jawab moral dan ibadah. Beberapa informan menyebutkan bahwa mereka 

termotivasi bukan hanya karena faktor ekonomi, melainkan juga karena keinginan untuk memberikan manfaat 

bagi orang lain dan menjaga reputasi pribadi di mata rekan kerja. Pandangan ini menunjukkan bahwa motivasi 

memiliki dimensi yang lebih dalam dari sekadar keinginan untuk memperoleh imbalan. Dalam konteks kualitatif, 

pemaknaan kerja seperti ini memperlihatkan bahwa motivasi merupakan bagian dari identitas diri dan ekspresi 

nilai-nilai personal yang berpengaruh langsung terhadap perilaku kerja sehari-hari. 

Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa motivasi memiliki hubungan yang sangat erat dengan kinerja 

karyawan mitra PT Mulia Esa Catur Abadi. Motivasi menjadi faktor penggerak yang mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih giat, lebih disiplin, serta lebih bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya. Tanpa 

adanya motivasi, kinerja karyawan akan menurun dan tujuan perusahaan sulit tercapai. Oleh sebab itu, 

perusahaan perlu mengimplementasikan strategi pemberian motivasi yang komprehensif, baik melalui 

penghargaan material maupun nonmaterial, agar kinerja karyawan dapat terus meningkat. Dengan hubungan 

yang kuat antara motivasi dan kinerja ini, perusahaan akan mampu mencapai keberlanjutan usaha sekaligus 

menciptakan iklim kerja yang positif bagi seluruh mitranya. 

3.2. Peran Lingkungan Kerja dalam Hubungan Motivasi dan Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja menjadi salah satu faktor yang memiliki pengaruh signifikan dalam memperkuat atau 

memperlemah hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan. Pada dasarnya, motivasi dapat mendorong 

individu untuk berusaha lebih keras dalam menyelesaikan pekerjaannya, tetapi tanpa adanya lingkungan kerja 

yang mendukung, dorongan motivasi tersebut tidak selalu mampu diwujudkan dalam bentuk kinerja yang 

optimal. Lingkungan kerja berperan sebagai kondisi eksternal yang melihat sejauh mana motivasi mampu 

diterjemahkan ke dalam tindakan nyata. Misalnya, karyawan yang memiliki motivasi tinggi akan mengalami 

kendala dalam menunjukkan performa terbaiknya apabila kondisi lingkungan kerjanya tidak nyaman, penuh 

tekanan, atau kurang mendukung produktivitas. 

Dalam praktiknya, peran lingkungan kerja terlihat jelas ketika perusahaan menyediakan fasilitas kerja yang 

memadai, suasana kerja yang harmonis, serta sistem komunikasi yang efektif. Ketiga aspek tersebut membuat 

motivasi yang dimiliki karyawan dapat tersalurkan secara lebih konstruktif menuju pencapaian kinerja yang 

baik. Sebaliknya, apabila lingkungan kerja dipenuhi dengan konflik, minim sarana pendukung, atau hubungan 

atasan–bawahan yang tidak harmonis, motivasi yang tinggi sekalipun berpotensi terhambat sehingga tidak 

berdampak signifikan pada peningkatan kinerja. Dengan demikian, lingkungan kerja berfungsi sebagai jembatan 

yang menentukan apakah energi dari motivasi dapat sampai pada tujuan berupa kinerja yang unggul. 

Lingkungan kerja yang ideal mencakup faktor fisik maupun nonfisik. Faktor fisik meliputi tata ruang, 

pencahayaan, kebersihan, dan kelengkapan fasilitas kerja, sedangkan faktor nonfisik mencakup hubungan 

antarpegawai, dukungan dari pimpinan, serta budaya organisasi yang sehat. Apabila kedua faktor tersebut dapat 

diwujudkan secara seimbang, maka karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi akan terdorong untuk 

meningkatkan kinerjanya. Di sisi lain, jika salah satu faktor tidak terpenuhi, misalnya fasilitas fisik terbatas atau 

hubungan kerja kurang harmonis, maka motivasi yang dimiliki karyawan dapat mengalami penurunan intensitas 

dalam memengaruhi kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa peran lingkungan kerja tidak dapat diabaikan dalam 

memaksimalkan potensi motivasi. 

Lebih jauh lagi, peran lingkungan kerja juga tercermin dalam aspek psikologis karyawan. Lingkungan kerja yang 

kondusif mampu menumbuhkan rasa aman, nyaman, dan dihargai, sehingga motivasi yang ada di dalam diri 

karyawan memperoleh saluran yang tepat untuk diekspresikan dalam bentuk hasil kerja yang produktif. 

Karyawan yang merasa didukung oleh lingkungannya akan lebih berani berinovasi, lebih terbuka dalam 

menerima tantangan, dan lebih disiplin dalam menyelesaikan tugas. Sebaliknya, karyawan yang berada pada 

lingkungan kerja yang penuh tekanan cenderung mengalami stres, menurunnya semangat kerja, dan kesulitan 

mengaktualisasikan motivasi internalnya ke dalam pencapaian kinerja. 

Selain itu, lingkungan kerja juga berfungsi sebagai faktor penguat yang menghubungkan tujuan individu dengan 

tujuan organisasi. Motivasi pribadi seorang karyawan, misalnya keinginan untuk memperoleh penghargaan atau 
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pengembangan diri, akan lebih mudah tercapai jika lingkungan kerja menyediakan kesempatan serta sarana 

untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Dalam situasi ini, lingkungan kerja bukan hanya menjadi penopang, tetapi 

juga memperkuat keterkaitan antara dorongan motivasi dengan keberhasilan mencapai target perusahaan. Oleh 

karena itu, lingkungan kerja berperan sebagai mediator yang mempertemukan kepentingan individu dengan 

kepentingan organisasi dalam satu sistem yang saling menguntungkan. 

Perusahaan yang tidak memperhatikan kualitas lingkungan kerja akan sulit memanfaatkan potensi motivasi yang 

dimiliki karyawan. Meskipun karyawan memiliki dorongan kuat untuk berprestasi, tanpa dukungan lingkungan 

yang sesuai, hasil kerja yang dicapai tidak akan maksimal. Hal ini disebabkan karena motivasi bersifat internal, 

sedangkan kinerja membutuhkan sarana eksternal agar dapat diwujudkan. Lingkungan kerja yang kurang 

memadai akan melemahkan hubungan antara motivasi dan kinerja, bahkan dapat menimbulkan frustrasi di 

kalangan karyawan yang berpotensi menurunkan produktivitas. Dengan demikian, lingkungan kerja menjadi 

faktor yang menentukan apakah motivasi dapat berfungsi secara optimal atau justru melemah. 

Kondisi lingkungan kerja yang baik juga mampu menumbuhkan rasa kebersamaan, solidaritas, serta semangat 

kolektif di antara karyawan. Hal ini akan membuat motivasi yang semula hanya bersifat individual berubah 

menjadi motivasi kelompok yang berdampak lebih besar terhadap kinerja organisasi. Misalnya, kerja sama tim 

yang harmonis akan mempercepat penyelesaian pekerjaan, mengurangi beban individu, dan meningkatkan 

kualitas hasil kerja. Lingkungan kerja yang mendukung budaya kolaborasi ini akan memperkuat hubungan 

motivasi dengan kinerja karena setiap individu merasa bagian dari sebuah tim yang saling mendukung dalam 

mencapai tujuan bersama. 

Lebih jauh, dari hasil wawancara mendalam diperoleh temuan bahwa sebagian besar karyawan mitra PT Mulia 

Esa Catur Abadi menganggap lingkungan kerja yang positif sebagai sumber semangat kerja yang paling penting 

setelah dukungan finansial. Mereka menyebutkan bahwa bekerja dalam suasana yang nyaman, rapi, dan saling 

menghargai memberikan energi emosional yang besar dalam menjalani rutinitas. Salah seorang informan bahkan 

mengungkapkan bahwa “kalau tempatnya nyaman dan teman-temannya enak, kerja terasa ringan walau capek.” 

Ungkapan ini menunjukkan bahwa faktor lingkungan kerja tidak hanya memengaruhi motivasi secara rasional, 

tetapi juga melalui aspek emosional yang membentuk suasana hati dan persepsi terhadap pekerjaan. Dengan 

demikian, lingkungan kerja memiliki dimensi psikososial yang signifikan dalam menumbuhkan motivasi serta 

menjaga kestabilan kinerja karyawan. 

Selain kenyamanan, aspek komunikasi di tempat kerja juga berperan penting dalam menciptakan hubungan 

antara motivasi dan kinerja. Dalam wawancara, sebagian karyawan menegaskan bahwa arahan dan bimbingan 

dari atasan yang disampaikan dengan cara terbuka, jelas, dan menghargai pendapat bawahan akan menumbuhkan 

rasa percaya diri dan keinginan untuk berprestasi. Komunikasi yang sehat mengurangi kesalahpahaman dan 

memperkuat rasa tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Sebaliknya, gaya komunikasi yang menekan 

atau terlalu formal sering kali memunculkan jarak antara atasan dan bawahan, sehingga menghambat munculnya 

motivasi intrinsik. Oleh karena itu, keterbukaan dan kejelasan komunikasi menjadi elemen penting dalam 

lingkungan kerja yang dapat mengoptimalkan motivasi menjadi kinerja nyata. 

Faktor lain yang ditemukan adalah peran dukungan sosial dari rekan kerja. Dalam konteks karyawan mitra, 

dukungan tersebut berfungsi sebagai penguat psikologis ketika individu menghadapi tekanan pekerjaan. 

Informan menyebutkan bahwa saling membantu antaranggota tim dan adanya rasa solidaritas membuat 

pekerjaan terasa lebih ringan. Lingkungan kerja yang menumbuhkan kerja sama dan kebersamaan terbukti dapat 

meningkatkan efisiensi serta mengurangi stres. Dalam penelitian ini, dukungan sosial berfungsi sebagai 

penyeimbang antara beban kerja dan kemampuan adaptasi individu, sehingga motivasi tetap terjaga walau 

menghadapi kondisi kerja yang menantang. Temuan ini memperkuat teori bahwa lingkungan kerja bukan 

sekadar ruang fisik, melainkan juga sistem sosial yang mendukung pertumbuhan motivasi karyawan. 

Lingkungan kerja yang baik juga berpengaruh terhadap stabilitas emosional karyawan. Dalam observasi 

lapangan, peneliti menemukan bahwa suasana kerja yang positif mampu menurunkan tingkat konflik 

interpersonal dan memperkuat kohesi tim. Karyawan yang merasa aman dan diterima dalam lingkungannya 

menunjukkan perilaku kerja yang lebih proaktif serta lebih siap menghadapi perubahan kebijakan perusahaan. 

Sementara itu, lingkungan kerja yang tidak mendukung sering kali menimbulkan kelelahan emosional, rasa tidak 

dihargai, bahkan burnout yang berdampak negatif terhadap motivasi dan kinerja. Oleh karena itu, perusahaan 

perlu menciptakan sistem pendukung emosional, misalnya dengan menyediakan ruang komunikasi terbuka, 

penghargaan simbolis, dan kegiatan nonformal yang mempererat hubungan antarkaryawan. 
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Dari perspektif teori dua faktor Herzberg, lingkungan kerja dapat dipahami sebagai faktor “higienis” yang 

menentukan apakah motivasi dapat bertahan lama atau tidak. Faktor ini memang tidak secara langsung 

menciptakan motivasi, tetapi ketika lingkungan kerja tidak mendukung, motivasi yang sudah terbentuk akan 

cepat menurun. Dalam konteks PT Mulia Esa Catur Abadi, kondisi ruang kerja, hubungan interpersonal, dan 

sistem manajerial yang transparan menjadi kunci agar motivasi tetap berfungsi sebagai pendorong utama kinerja. 

Ketika faktor-faktor ini dipelihara dengan baik, perusahaan tidak hanya mampu mempertahankan karyawan yang 

kompeten, tetapi juga menciptakan budaya kerja yang stabil dan adaptif terhadap perubahan. 

Selain itu, penelitian ini juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja berperan dalam membentuk persepsi 

keadilan organisasi (organizational justice). Karyawan yang merasa diperlakukan secara adil, baik dalam 

pembagian tugas, penilaian kinerja, maupun kesempatan pengembangan diri, menunjukkan tingkat motivasi 

yang lebih tinggi. Sebaliknya, persepsi ketidakadilan dapat mengikis semangat kerja dan menurunkan 

kepercayaan terhadap organisasi. Oleh sebab itu, keadilan dan keterbukaan perlu menjadi bagian integral dari 

desain lingkungan kerja agar hubungan antara motivasi dan kinerja dapat berlangsung secara sehat. Hal ini juga 

sejalan dengan pendekatan humanistik dalam manajemen sumber daya manusia, yang menekankan pentingnya 

keseimbangan antara kebutuhan individu dan tujuan organisasi. 

Secara keseluruhan, peran lingkungan kerja dalam hubungan motivasi dan kinerja karyawan mitra PT Mulia Esa 

Catur Abadi sangatlah penting. Lingkungan kerja bertindak sebagai penghubung yang memastikan motivasi 

yang dimiliki karyawan tidak berhenti sebagai dorongan internal, tetapi benar-benar diwujudkan dalam bentuk 

kinerja yang terukur. Lingkungan kerja yang kondusif mampu menciptakan suasana yang nyaman, aman, dan 

menyenangkan sehingga karyawan dapat menyalurkan potensi terbaiknya. Ketika perusahaan mampu 

menyediakan fasilitas yang memadai, membangun komunikasi yang terbuka, serta menumbuhkan hubungan 

kerja yang harmonis, maka motivasi karyawan akan meningkat dan berdampak langsung terhadap pencapaian 

kinerja yang optimal. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat menurunkan semangat, memicu 

stres, dan menghambat tercapainya hasil kerja yang diharapkan. Oleh sebab itu, upaya peningkatan motivasi 

harus selalu diiringi dengan perbaikan kualitas lingkungan kerja agar hubungan keduanya dapat berlangsung 

secara harmonis dan produktif. 

Terakhir, refleksi dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak hanya menjadi faktor 

pendukung, melainkan juga agen pembentuk perilaku kerja. Melalui lingkungan kerja yang positif, perusahaan 

dapat membangun identitas kolektif yang kuat di antara karyawan. Identitas tersebut menumbuhkan rasa bangga, 

tanggung jawab, dan semangat kebersamaan dalam mencapai tujuan bersama. Karyawan yang merasa menjadi 

bagian dari budaya organisasi yang sehat akan menunjukkan dedikasi tinggi, loyalitas, dan inisiatif dalam 

bekerja. Dengan demikian, menciptakan lingkungan kerja yang baik bukan hanya strategi manajerial, melainkan 

juga investasi jangka panjang untuk memperkuat keterkaitan antara motivasi dan kinerja secara berkelanjutan. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa motivasi dan 

lingkungan kerja memiliki keterkaitan yang erat dan saling memengaruhi terhadap kinerja karyawan mitra PT 

Mulia Esa Catur Abadi. Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi merupakan faktor internal yang berfungsi 

sebagai pendorong utama bagi karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Namun, motivasi tersebut tidak 

akan memberikan hasil maksimal tanpa dukungan lingkungan kerja yang kondusif sebagai faktor eksternal yang 

memfasilitasi terwujudnya semangat kerja menjadi kinerja nyata. Dengan kata lain, motivasi dan lingkungan 

kerja bukanlah variabel yang berdiri sendiri, melainkan dua elemen yang saling melengkapi dalam membentuk 

kinerja karyawan yang produktif dan berkelanjutan. Motivasi yang tinggi mendorong karyawan untuk 

berkomitmen, bekerja disiplin, dan berusaha mencapai target kerja. Akan tetapi, motivasi yang hanya bersumber 

dari dorongan pribadi tidak akan bertahan lama apabila tidak disertai dukungan dari lingkungan kerja yang 

nyaman, aman, dan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang. Lingkungan kerja yang baik 

memungkinkan karyawan untuk menyalurkan motivasinya secara optimal, sementara lingkungan kerja yang 

kurang mendukung justru dapat melemahkan semangat kerja dan menurunkan produktivitas. Hal ini 

membuktikan bahwa keberhasilan peningkatan kinerja tidak hanya ditentukan oleh strategi motivasional 

perusahaan, tetapi juga oleh upaya menciptakan ekosistem kerja yang sehat dan harmonis. Hasil penelitian 

memperlihatkan bahwa faktor-faktor seperti kenyamanan ruang kerja, hubungan interpersonal yang positif, 

kepemimpinan yang partisipatif, dan komunikasi yang terbuka berperan penting dalam memperkuat hubungan 

antara motivasi dan kinerja. Karyawan yang merasa dihargai, dilibatkan dalam pengambilan keputusan, dan 

mendapatkan dukungan dari rekan kerja maupun pimpinan akan menunjukkan performa yang lebih baik. 

Lingkungan kerja semacam ini tidak hanya mendorong munculnya motivasi eksternal, tetapi juga memperkuat 
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motivasi intrinsik, yaitu dorongan yang berasal dari kepuasan batin dan rasa memiliki terhadap pekerjaan. Selain 

itu, penelitian ini menegaskan bahwa lingkungan kerja memiliki fungsi sebagai mediator yang menghubungkan 

tujuan individu dengan tujuan organisasi. Ketika karyawan bekerja dalam suasana yang adil, transparan, dan 

kolaboratif, mereka akan lebih mudah menginternalisasi nilai-nilai perusahaan dan menjadikannya bagian dari 

identitas kerja mereka. Lingkungan kerja yang positif mampu menciptakan sinergi antara kepentingan pribadi 

dan kepentingan perusahaan, yang pada akhirnya menghasilkan peningkatan produktivitas, loyalitas, serta 

semangat kolektif dalam bekerja. Secara keseluruhan, penelitian ini menggarisbawahi bahwa perbaikan kinerja 

karyawan tidak dapat dicapai hanya melalui pemberian insentif atau pelatihan motivasi, melainkan harus disertai 

dengan pembenahan lingkungan kerja secara menyeluruh. PT Mulia Esa Catur Abadi perlu menjadikan 

pengembangan lingkungan kerja sebagai strategi manajerial jangka panjang yang berorientasi pada kesejahteraan 

karyawan dan keberlanjutan organisasi. Dengan membangun budaya kerja yang positif, komunikatif, dan 

suportif, perusahaan akan mampu mempertahankan motivasi karyawan, meningkatkan kinerja secara 

berkesinambungan, serta memperkuat daya saing di tengah dinamika industri yang terus berkembang. 
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