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Abstrak

Berdasarkan observasi lapangan,ditemukan bahwa kinerja karyawan Hotel Gunawangsa Manyar masih menunjukkan
beberapa permasalahan dalam kinerja. Karyawan lama lebih berpengalaman cenderung lebih memahami prosedur
pelayanan,sementara karyawan baru belum sepenuhnya menguasai SOP, sehingga sering membutuhkan arahan dan kurang
percaya diri dalam bekerja, Kondisi tersebut dapat menimbulkan kesalahan dan keterlambatan dalam penyelesaian tugas dan
kurangnya kreativitas dalam kecepatan kerja, ketidak mampuan dalam mengevaluasi masalah saat jam kerja, serta masih
adanya karyawan yang tidak memanfaatkan waktu dengan baik untuk menyelesaikan tugasnya.Tujuan penelitian ini untuk
menganalisis pengaruh motivasi kerja, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Hotel
Gunawangsa Manyar.Metode yang digunakan adalah kuntitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel
Gunawangsa Manyar, dengan jumlah sampel 50responden yang ditentukan menggunakan teknik sampling jenuh.Teknik
pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, wawancara dan observasi.Teknik analisis data yang digunakan adalah uiji
asumsi klasik, rengresi linear berganda dan uji hipotesis dengan menggunakan program SPSS versi 25.Hasil analisis regresi
linear berganda yaitu Y=2.869 + 0.476 + 0.251+0.158 + e dengan hasil uji t memunjukan motivasi kerja, pengalaman kerja,
dan lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan singnifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, motivasi kerja,
pengalaman kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan
melalui nilai F hitung 26.516 > F tabel 2.81 dengan signifikansi < 0,05.

Kata kunci: Motivasi Kerja, Pengalaman Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan.
1. Latar Belakang

Tenaga kerja termasuk dalam fungsi pengelolaan dan berperan sebagai kekayaan utama dalam organisasi yang
berfokus pada pengelolaan organisasi (Fahamsyah et al., 2022). Manajemen sumber daya manusia menitikberatkan
pada peran manusia dalam proses produksi di setiap kegiatan guna mewujudkan target organisasi. Kajian tentang
tenaga kerja sangat krusial bagi perusahaan. Tanpa keberadaan manusia, komponen lain tidak dapat berfungsi
optimal organisasi(Reffi Oktavial, 2023). Karyawan yang memiliki kompetensi dan Kinerja tinggi akan
berkontribusi terhadap keberhasilan bisnis sementara karyawan dengan kompetensi rendah dan kinerja yang
kurang baik dapat menimbulkan hambatan dalam persaingan serta merugikan perusahaan sehingga suatu upaya
untuk memperbaiki mutu tenaga kerja guna memenuhi kebutuhan perusahaan di masa mendatang adalah dengan
membentuk pegawai yang berprestasi dan mampu mengembangkan kompetensinya melalui peningkatan
keterampilan penyesuaian sikap dan perilaku serta perbaikan terhadap berbagai kelemahan yang ada guna
meningkatkan kinerja pegawai.

Motivasi merupakan dorongan intrinsik yang muncul dari sikap internal individu karena adanya sesuatu yang
menginspirasi, mendorong, dan memotivasi individu tersebut untuk melakukan suatu aktivitas dengan penuh
integritas demi mencapai hasil yang baik (Iroki & Paramitha, 2023) .Semangat kerja adalah faktor yang mendorong
pegawai agar bertindak produktif dan mencapai tujuan individu maupun kelompok mereka (Ariani, 2020) Menurut
Maak et al (2022) motivasi kerja merupakan rangsangan keinginan serta pendorong keinginan individu dalam
bekerja, sebab setiap dorongan memiliki arah khusus yang hendak dicapai. Menurut Halik, (2021), motivasi kerja
adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan dalam melaksanakan pekerjaan. Berdasarkan teori ini,
untuk mencapai kepuasan kerja yang optimal, organisasi tidak hanya perlu mencegah ketidakpuasan karyawan
tetapi juga harus membangun suasana kerja yang memfasilitasi supaya tenaga kerja mampu berkembang
memotivasi diri mereka sendiri.
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Aspek pengalaman kerja dapat diukur melalui durasi masa tugas, wawasan serta kemampuan yang dimiliki serta
kemampuan dalam menyelesaikan masalah. Menurut Sedarmayanti, dalam (Resti Fauzi, 2020) seseorang dinilai
berpengalaman atau memiliki pengalaman terhadap suatu pekerjaan apabila orang tersebut sudah pernah menjalani
pekerjaan itu. Pengalaman terbentuk melalui keterlibatan lama dalam pekerjaan sehingga memahami detail dan
metode terbaik barang atau jasa.Pengalaman kerja mencerminkan keterampilan dan kemampuan karyawan saat
menjalankan pekerjaan, semakin tinggi pengalaman seseorang, makin tinggi kemampuan individu dalam
menuntaskan tugasnya, sehingga menilai tingkat pengalaman kerja, dapat dilihat dari sejauh mana penguasaan
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki karyawan. Pengalaman kerja dibutuhkan agar karyawan mampu
menghadapi berbagai permasalahan dalam pekerjaannya, karena perlu dipahami bahwa menjadi karyawan
profesional bukanlah hal yang mudah, sebab hal tersebut menuntut tanggung jawab yang besar (Kitta et al., 2023).
Semakin luas jam terbang individu, semakin baik pula keterampilannya dalam melaksanakan pekerjaan. Menurut
(Basyit et al., 2020) adalah Pengalaman dapat dinilai dari tingkat pengetahuan dan keterampilan yang telah
dikuasai dalam pelaksanaan kerja sehingga pengalaman yang luas akan meningkatkan penguasaan keterampilan
dan karyawan dengan seseorang dengan wawasan Kerja yang mendalam biasanya lebih tanggap dan responsif
dalam menghadapi berbagai permasalahan yang berkaitan dengan proses kerja karena pengalaman tersebut dapat
dijadikan acuan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab secara lebih efektif (Basyit et al., 2020).

Lingkungan kerja mencangkup seluruh faktor kondisi di lingkungan kerja, baik berwujud maupun tidak, yang
dapat berdampak langsung atau tidak langsung karyawan dalam menjalankan pekerjaannya (Gede et al.,
2021).Suasana kerja kondusif serta interaksi efektif mampu mendorong produktivitas tenaga kerja dan membantu
mereka mencapai tujuan perusahaan. Terdapat dua jenis kondisi kerja, yakni aspek fisik dan nonfisik. Bagian fisik
mencakup mencakup semua kondisi nyata kondisi kerja yang memengaruhi pegawai secara langsung maupun
tidak; sedangkan aspek nonfisik berkaitan dengan dinamika hubungan kerja yang ada hubungan pimpinan dan staf,
serta komunikasi antar pegawai dan pimpinan (Gifa & Hari, 2025).Menurut Helena (2024) lingkungan kerja
terdiri atas dua aspek yang berbeda, yaitu fisik dan nonfisik. Lingkungan fisik mencakup aspek pencahayaan,
sirkulasi udara, dan tingkat kebisingan, sementara lingkungan nonfisik berkaitan dengan kualitas hubungan sosial
dan komunikasi di tempat kerja sehingga lingkungan dukungan dari aspek lingkungan nyata dan hubungan sosial
terbukti mendorong performa serta kepuasan pegawai.

Kinerja karyawan dimaknai sebagai ukuran keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan tanggung jawabnya
jawabnya baik dari aspek kuantitas maupun kualitas sesuai dengan standar atau harapan organisasi.Penilaian
kinerja umumnya mempertimbangkan beberapa aspek utama seperti kuantitas hasil kerja kualitas pekerjaan
efisiensi dalam pemanfaatan sumber daya tingkat kehadiran serta pengaruh perilaku kerja terhadap rekan kerja di
lingkungan Kkerja sementara pentingnya kepuasan kerja karyawan dalam organisasi dapat dilihat dari
kecenderungan pegawai yang memiliki kepuasan tinggi cenderung menghasilkan respons positif terhadap
organisasi sedangkan karyawan yang tidak puas biasanya bersikap pasif atau menunjukkan sikap tidak peduli
sesuai dengan karakter individu masing-masing,dengan demikian, kepuasan kerja karyawan dapat dipahami
sebagai aspek yang harus menjadi fokus utama dalam pengelolaan organisasi.Kepuasan kerja merupakan suatu
pengalaman senang atau suka yang dirasakan oleh seseorang ketika apa yang diinginkannya tercapai (Ningsih et
al., 2022).Kinerja karyawan turut dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja sebab secara rasional karyawan yang
merasa puas dalam pekerjaannya akan menunjukkan peningkatan kinerja sementara kepuasan kerja yang rendah
dapat menimbulkan gangguan hambatan dan ketidak efektifan dalam suatu instansi serta ketidak puasan karyawan
berpotensi menimbulkan berbagai dampak yang tidak diharapkan dan merugikan instansi sehingga pada akhirnya
dapat menurunkan Kinerja organisasi secara menyeluruh.Penelitian (Devianaa et al., 2022) dan (Wahyuni et al.,
2023)mengemukakan pegawai yang memiliki kepuasan tinggi cenderung menghasilkan produktivitas tenaga kerja.

Hotel Gunawangsa Manyar adalah perusahaan yang bergerak dalam industri perhotelan dan memiliki potensi
untuk menarik wisatawan melalui berbagai layanan serta fasilitas yang ditawarkan. Untuk mencapai tujuan secara
efektif dan efisien, hotel wajib mempunyai arah dan tujuan yang terdefinisi dengan tegas sebagai pedoman dalam
menjalankan operasional dengan tujuan utama memperoleh keuntungan sekaligus menjaga keberlanjutan dan
kinerja usaha.

Berdasarkan observasi lapangan, peneliti menemukan gejala yang kurang memuaskan dalam pengalaman kinerja
staf Hotel Gunawangsa Manyar. Karyawan yang sudah bekerja lama cenderung lebih memahami prosedur
pelayanan dan penanganan tamu, sedangkan karyawan yang masih baru terkadang masih kebingungan dalam
menjalankan SOP, membutuhkan arahan lebih sering, dan belum sepenuhnya percaya diri dalam memberikan
pelayanan.Hal ini terlihat dari pekerjaan yang belum dilakukan dengan benar, sehingga beberapa karyawan belum
sepenuhnya memahaminya. Kondisi tersebut dapat menimbulkan kesalahan dan keterlambatan dalam
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penyelesaian tugas dan kurangnya kreativitas dalam kecepatan kerja, ketidak mampuan dalam mengevaluasi
masalah pada waktu operasional, serta masih terdapat pegawai yang belum memanfaatkan waktu dengan baik
untuk menyelesaikan tugas, semuanya berkaitan dengan variabel motivasi pengalaman kerja dan lingkungan di
bidangnya.

Berdasarkan permasalahan tersebut maka dirumuskan beberapa pertanyaan penelitian sebagai berikut: Apakah
motivasi kerja memiliki pengaruh singnifikan terhadap kinerja karyawan pada Hotel Gunawangsa Manyar?
Apakah pengalaman kerja memiliki pengaruh singnifikan terhadap kinerja karyawan pada Hotel Gunawangsa
Manyar? Apakah lingkungan kerja memiliki pengaruh singnifikan terhadap kinerja karyawan pada Hotel
Gunawangsa Manyar ? Apakah motivasi kerja, pengalaman kerja, lingkungan kerja berpengaruh secara simultan.
2. Metode Penelitian

Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu data berupa angka yang dianalisis secara statistik untuk
menguji hubungan antar variabel. Data yang digunakan terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer
diperoleh dari karyawan Hotel Gunawangsa Manyar melalui kuesioner, serta didukung oleh wawancara dan
observasi. Data sekunder diperoleh dari dokumen perusahaan, buku, dan jurnal ilmiah yang relevan.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel Gunawangsa Manyar. Teknik pengambilan sampel
menggunakan non-probability sampling dengan metode sampel jenuh, yaitu seluruh populasi dijadikan sampel.
Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 50 karyawan.

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui observasi, wawancara, dan penyebaran kuesioner secara online
menggunakan Google Form. Instrumen penelitian menggunakan skala Likert dengan rentang nilai 1-5.

Analisis Data

Suatu proses pengelolaan, analisis, dan penarikan kesimpulan dari data yang telah dikumpulkan untuk membahas
suatu permasalahan atau menguji hipotesis penelitian. Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan
menggunakan bantuan program SPSS versi 25. Tahapan analisis dimulai dari uji validitas dan reliabilitas,
kemudian dilanjutkan dengan uji asumsi klasik, serta diakhiri dengan pengujian hipotesis.

3. Hasil dan Pembahasan

Analisis Data

Uji Validitas

Tabel 1. Hasil Pengujian Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X1)

Item pertantaan r-hitung r-tabel keterangan
X1.1 0.773 0.2787 Valid
X1.2 0.746 0.2787 Valid
X1.3 0.714 0.2787 Valid
X14 0.830 0.2787 Valid
X1.5 0.681 0.2787 Valid

Sumber data: SPSS 25. 2025
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Variabel motivasi kerja (X1) terdiri dari 5 item pertanyaan. Korelasi setiap item pernyataan memiliki nilai r hitung
lebih besar daripada r tabel, dengan demikian uji validitas seluruh pernyataan pada variabel motivasi kerja
dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.

Tabel.2 Hasil Pengujian Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja (X2)

Item pertantaan r-hitung r-tabel keterangan
X2.1 0.646 0.2787 Valid
X2.2 0.704 0.2787 Valid
X2.3 0.581 0.2787 Valid
X2.4 0.676 0.2787 Valid
X2.5 0.662 0.2787 Valid

Sumber data : SPSS 25. 2025
Variabel pengalaman kerja (X2) terdiri dari 5 item pertanyaan. Korelasi setiap item pernyataan memiliki nilai r
hitung lebih besar daripada r tabel, dengan demikian uji validitas seluruh pernyataan pada variabel pengalaman
kerja dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.

Tabel 3. Hasil Pengujian Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X3)

Item pertantaan r-hitung r-tabel keterangan
X3.1 0.758 0.2787 Valid
X3.2 0.727 0.2787 Valid
X3.3 0.755 0.2787 Valid
X3.4 0.772 0.2787 Valid
X3.5 0.708 0.2787 Valid

Sumber data: SPSS 25. 2025
Variabel Lingkungan kerja (X3) terdapat 5 item pertanyaan.Korelasi setiap item pernyataan mempunyai nilai r
hitung ledih besar dari r tabel sehingga berdasarkan uji validitas menunjukkan bahwa pada semua pernyataan pada
variabel Lingkunga kerja dinyatakan valid dan dapat dijadikan sebagai instrumen penelitian

Tabel 4. Hasil Pengujian Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Item pertantaan  r-hitung r-tabel  keterangan
Y.l 0.596 0.2787 Valid
Y.2 0.691 0.2787 Valid
Y.3 0.629 0.2787 Valid
Y.4 0.600 0.2787 Valid
Y.5 0.690 0.2787 Valid

Sumber data : SPSS 25. 2025

Variabel kinerja karyawan () terdiri dari 5 item pertanyaan. Korelasi setiap item pernyataan memiliki nilai r
hitung lebih besar daripada r tabel, sehingga uji validitas menunjukkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel
kinerja karyawan dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.
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Uji Reliabilitas

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbachs Standart Keterangan
Alpha
Motivasi Kerja (X1) 0.805 0.6 Reliabel
Pengelaman Kerja (X2) 0.663 0.6 Reliabel
Lingkungan Kerja (X3) 0.797 0.6 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.641 0.6 Reliabel

Sumber : SPSS 25 .2025
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha pada variabel motivasi kerja sebesar 0,805,
variabel pengalaman kerja sebesar 0,663, variabel lingkungan kerja sebesar 0,797, dan variabel kinerja karyawan
sebesar 0,641, sehingga seluruh variabel dinyatakan reliabel karena nilai koefisien reliabilitas lebih besar dari 0,6.
Dengan demikian, data yang diperoleh dalam penelitian ini layak digunakan.
Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalita

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas

One —Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 50
Normal Mean .0000000
Parameters?? Std. Deviation 96941824
Most Extreme Absolute .091
Differences Positive .055
Negative -.091
Test Statistic .091
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber :SPSS 25.2025

Berdasarkan Hasil tabel output diatas menunjukkan nilai signifikansi Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Nilai
tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi memiliki distribusi normal.
Dengan demikian, sesuai dengan dasar pengambilan keputusan pada uji Kolmogorov-Smirnov, data dalam
penelitian ini berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinieritas

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinieritas.

Coefficients?

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 Motivasi 971 1.029
Pengalaman 974 1.027
Lingkungan .997 1.003

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber :SPSS 25.2025
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Hasil uji menunjukkan bahwa nilai tolerance motivasi (0,971), pengalaman kerja (0,974), dan lingkungan kerja
(0,997) semuanya > 0,10. Nilai VIF masing-masing variabel juga < 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa tidak terdapat multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.

c. Uji Heteroskedastisitas

Scatterpict
Dependent Variale: Kinede

Kegrevann Shdermized Kearus

Megrassien Standedizes Frodicted Velcs

Gambar 1. Grafik Scatterplo
Sumber : SPSS 25. 2025

Berdasarkan gambar scatterplot tersebut, titik-titik data menyebar secara acak dan tidak membentuk pola tertentu,
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi.

Tabel 8. Analisis Regresi Linier Berganda

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.869 2.263 1.268 211
Motivasi AT76 .065 .664 7.331 .000
pengalanan 251 .082 276 3.048 .004
lingkungan .158 .070 .202 2.260 .029

a. Dependent Variable: kinerja
Sumber : SPSS 25. 2025

hasil regresi linear berganda dengan persamaan sebagai berikut :
Y =2.869 + 0.476 + 0.251+ 0.158 + e
Model persamaan regresi berganda tersebut bermakna:

a. Nilai konstanta sebesar 2.869 menunjukkan bahwa jika variabel independen yaitu Motivasi (X1),
Pengalaman (X2), dan Lingkungan (X3) bernilai nol, maka Kinerja (Y) akan sebesar 2.869.

b. Koefisien regresi variabel X1 sebesar 0.476 berarti jika variabel bebas lainnya tetap dan Motivasi (X1)
meningkat sebesar 1%, maka nilai Y juga akan naik sebesar 0.476. Koefisien yang bernilai positif ini
menunjukkan adanya hubungan positif antara Motivasi dengan kinerja karyawan.

c. Nilai koefisien regresi variabel X2 sebesar 0.251 berarti jika variabel bebas lainnya tetap dan Pengalaman
(X2) meningkat sebesar 1%, maka Y akan naik sebesar 0.251. Koefisien yang positif menunjukkan bahwa
ada hubungan positif antara pengalaman dengan kinerja karyawan.

d. Koefisien regresi variabel X3 sebesar 0.158 menunjukkan bahwa jika variabel bebas lainnya tetap dan
Lingkungan (X3) meningkat sebesar 1%, maka Y akan mengalami kenaikan sebesar 0.158. Koefisien yang
positif menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara lingkungan dengan kinerja karyawan.

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i2.8148
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

983



Natalia Dau Bere, Menur Kusumaningtya, Yourini Erawati
Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 2, 2026

Uji Hipotesis

Uji Parsial (Uji T)

Tabel 9. Hasil Uji T Parsial

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.869 2.263 1.268 211
Motivasi AT76 .065 .664 7.331 .000
pengalanan 251 .082 276 3.048 .004
lingkungan .158 .070 .202 2.260 .029

a. Dependent Variable: kinerja
Sumber : SPSS 25. 2025

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa:

1.

Motivasi kerja (X1)

Hasil uji SPSS menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini terlihat dari nilai t hitung (7,331) yang lebih besar dari t tabel (2,012) serta nilai signifikansi
(0,000) yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) diterima. Artinya, semakin
tinggi motivasi kerja karyawan, maka semakin meningkat kinerjanya.

Pengalaman Kerja (X2)

Hasil uji SPSS menunjukkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung (3,043) yang lebih besar dari t tabel (2,012) dan nilai
signifikansi (0,004) yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima. Artinya,
semakin tinggi pengalaman kerja karyawan, maka semakin baik kinerjanya.

Lingkungan Kerja (X3)

Hasil uji SPSS menunjukkan bahwa lingkungan Kkerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Hal ini terlihat dari nilai t hitung (2,260) yang lebih besar dari t tabel (2,012) serta nilai signifikansi
(0,029) yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis ketiga (H3) diterima. Artinya, lingkungan
kerja yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan

Uji Simultan (Uji F)

Tabel 10. Uji F Simultan

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 79.631 3 26.544 26.516 .000b
Residual 46.049 46 1.001
Total 125.680 49

a. Dependent Variable: kinerja
b. Predictors: (Constant),lingkungan,pengelaman, motivasi
Sumber : SPSS 25.2025

Berdasarkan tabel tersebut, taraf signifikansi ditentukan melalui nilai F tabel dengan menggunakan rumus F (k—1;

n—k)
2,81

atau F (4—1; 50—4) = F (3,46). Diketahui bahwa nilai F tabel pada tingkat signifikansi o = 0,05 adalah sebesar

Berdasarkan hasil uji F menunjukkan bahwa nilai F hitung (26,516) lebih besar dari F tabel (2,81) dan nilai
signifikansi (0,000) lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, motivasi kerja, pengalaman kerja, dan lingkungan
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Uji R Square (Koefisien Determinasi)

Tabel 11. Uji R Square

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 7962 .634 .610 1.00053

a. Predictors: (Constant), lingkungan,pengalaman,motivasi
Sumber: SPSS 25.2025

Nilai R Square sebesar 0,634 menunjukkan bahwa motivasi kerja, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja
memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, nilai Adjusted R Square sebesar 0,610
berarti ketiga variabel tersebut mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 61%, sedangkan sisanya 39%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian.

Pembahasan
Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis pertama yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan Hotel Gunawangsa Manyar dapat dilihat pada Tabel 4.16 hasil uji t parsial. Berdasarkan tabel koefisien
diperoleh nilai t hitung sebesar 7,331, sedangkan nilai t tabel diketahui sebesar 2,012. Dengan membandingkan
nilai t hitung dan t tabel, diperoleh bahwa t hitung > t tabel, yaitu 7,331 > 2,012, sehingga dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, hasil perbandingan nilai
signifikansi dengan taraf signifikansi menunjukkan bahwa nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa H1 diterima dan HO ditolak, yang berarti koefisien regresi variabel motivasi kerja secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Hotel Gunawangsa Manyar.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Fitriana et al (2023) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai t hitung lebih besar dari t tabel serta
tingkat signifikansi di bawah 0,05. Dengan demikian, penelitian ini memperkuat bukti empiris bahwa motivasi
kerja merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Pengalaman kerja terhadap Kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis kedua yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan pada Hotel Gunawangsa Manyar dapat dilihat pada Tabel 4.16 uji t parsial. Berdasarkan tabel koefisien
diperoleh nilai t hitung sebesar 3,048 dan nilai t tabel sebesar 2,012. Dengan membandingkan nilai t hitung dan t
tabel, diperoleh bahwa t hitung > t tabel, yaitu 3,048 > 2,012, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, hasil perbandingan nilai signifikansi dengan taraf
signifikansi menunjukkan bahwa nilai sig. sebesar 0,004 < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa H2
diterima dan HO ditolak, yang berarti koefisien regresi variabel pengalaman kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Hotel Gunawangsa Manyar.

Hasil ini sesuai dengan pendapat penelitian Irwan Usman, (2024) yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana pengalaman menjadi salah satu faktor
penting dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja karyawan

Hipotesis ketiga yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada
Hotel Gunawangsa Manyar dapat dilihat pada Tabel 4.16 uji t parsial. Berdasarkan tabel koefisien diperoleh nilai
t hitung sebesar 2,260 dan nilai t tabel sebesar 2,012. Dengan membandingkan nilai t hitung dan t tabel, diperoleh
bahwa t hitung > t tabel, yaitu 2,260 > 2,012, sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, hasil perbandingan nilai signifikansi dengan taraf signifikansi
menunjukkan bahwa nilai sig. sebesar 0,029 < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa H3 diterima dan
HO ditolak, yang berarti koefisien regresi variabel lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Hotel Gunawangsa Manyar.
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Dalam praktik di Hotel Gunawangsa Manyar, lingkungan kerja yang nyaman meliputi suasana ruang kerja yang
bersih, komunikasi yang baik antar rekan kerja, serta hubungan harmonis antara atasan dan bawahan. Hasil
penelitian ini sejalan degan Ni Made Ari Kusuma Dewi et al., (2024),Safitri et al., (2023), serta Puspitasari &
Agustini, (2024) yang sama-sama menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi kerja, Pengalaman krja dan Lingkungan kerja secara simultan Terhadap Kinerja
karyawan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa maotivasi kerja, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji simultan (uji F) menunjukkan bahwa ketiga variabel
independen, yaitu motivasi kerja, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai F hitung sebesar 26,516 > 2,81 dengan tingkat signifikansi
< 0,05 menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini layak dan mampu menjelaskan
variasi Kinerja karyawan secara substansial. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa H4 diterima dan HO
ditolak, yang berarti koefisien regresi variabel motivasi kerja, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh
secara simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan temuan Tamba et al.( 2024),Setiawan & Yabukon, (2024),Puspitasari &
Agustini, (2024),Fitriana et al. (2023) dan Suwaji,(2025) yang sama-sama menunjukkan bahwa kombinasi faktor
motivasi, pengalaman/kompetensi, dan lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan,
dengan nilai koefisien determinasi yang relatif tinggi. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat bukti
empiris bahwa ketiga variabel tersebut merupakan prediktor penting bagi keberhasilan organisasi dalam
meningkatkan kinerja sumber daya manusianya.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data, pengujian hipotesis, dan pembahasan pada bab sebelumnya, dapat disimpulkan
beberapa hal yang mencerminkan hasil empiris penelitian mengenai “Pengaruh Motivasi Kerja, Pengalaman Kerja,
dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel Gunawangsa Manyar”. 1). Motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dari nilai t hitung (7,331) > t tabel
(2,012) dan signifikansi < 0,05. Artinya, semakin tinggi motivasi, semakin baik kinerja karyawan. 2). Pengalaman
kerja juga berpengaruh positif dan signifikan, dengan nilai t hitung (3,048) > t tabel (2,012) dan signifikansi <
0,05. Ini menunjukkan bahwa semakin banyak pengalaman, semakin baik kemampuan dan kinerja karyawan. 3).
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dengan nilai t hitung (3,319) > t tabel
(2,012) dan signifikansi < 0,05. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan semangat dan efektivitas kerja.
4). Hasil penelitian menunjukkan variabel yang berpengaruh paling dominan adalam Motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada hotel hotel gunawangsa manyar sedangkan variabel lainnya memberikan kontribusi yang
berbeda sesuai dengan kondisi perusahaan.
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