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Abstrak 

Kinerja karyawan perlu menjadi perhatian serius oleh perusahaan, karena dengan kinerja karyawan yang 

baik dapat meningkatkan hasil yang sangat berdampak pada profit perusahaan. Namun, beberapa prediktor 

yang dapat membangun kinerja karyawan belum memberikan informasi yang menyeluruh. Tujuan 

penelitian ini untuk menguji faktor pemberdayaan karyawan, motivasi kerja dan lingkungan karyawan 

terhadap kinerja karyawan di CV. Anugerah Jaya Beauty Semarang. Menggunakan data 30 karyawan yang 

ada dianalisis menggunakan regresi berganda, ditemukan bahwa pemberdayaan karyawan, motivasi kerja 

dan lingkungan karyawan memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. 

Temuan ini berkontribusi pada pengembangan SDM melalui pemberdayaan dan penguatan motivasi 

karyawan. Aspek komunikasi antar anggota organisasi dan pemenuhan alat kerja juga menjadi elemen 

penting dalam variabel lingkungan kerja. Para manajer dapat memperhatikan ketiga variabel prediktor 

dalam penelitian ini untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

 

Kata   Kunci  :  permberdayaan, motivasi, kinerja 

JEL  : M5, M54 

 

 

1. LATAR BELAKANG 

Sumber daya manusia merupakan asset strategis yang sangat penting dalam 

mendorong kinerja perusahaan (Anwar & Abdullah, 2021). Pengetahuan, kapabilitas dan  

keterampilan yang dimiliki karyawan dalam perusahaan dapat menjadi prediktor penting 

dalam meningkatkan kinerjanya (Rivaldo & Nabella, 2023), yang selanjutnya akan 

berkontribusi pada capaian tujuan perusahaan (Migdadi, 2022; Shin et al., 2023). 

keunggulan dan daya saing bagi perusahaan (Barney, 2001). Oleh karena itu, kinerja 

karyawan perlu menjadi perhatian serius oleh perusahaan, karena dengan kinerja 

karyawan yang baik dapat meningkatkan hasil yang sangat berdampak pada profit 

perusahaan.  

Namun, kondisi dan fenomena yang dialami CV. Anugerah Jaya Beauty sebagai 

distributor produk kosmetik dan kecantikan yang memasarkan brand produk yang sangat 

terkenal seperti wardah, emina, dan kahf ternyata tidak menunjukkan kinerja positif. Hal 
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ini dapat dilihat dari capian hasil penjualan tiga bulan terakhir di tahun 2023 yang terus 

menurun (Gambar 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Data penjualan CV. Anugrah Jaya Beauty Tahun 2023. 

Sumber: Divisi pemasaran CV. Anugrah Jaya Beauty Tahun 2023. 

 

Pihak manajer CV Anugrah Jaya Beauty harus segera meninjau kinerja 

karyawannya, apakah mereka sudah menunjukkan kinerja yang optimal adalam 

melaksanakan tugasnya. Hal ini penting dilakukan karena kinerja karyawan yang optimal 

akan mempengaruhi capaian dan kinerja organisasi secara keseluruhan (Samwel, 2019). 

Beberapa penelitian sebelumnya mengkonfirmasi beberapa faktor dapat mempengaruhi 

tingkat kinerja karyawan, yaitu motivasi kerja (Chien et al., 2020; Dobre, 2013; Ibrahim, 

M., & Brobbey, 2015; Kuswati, 2020), pemberdayaan karywan (AlKahtani et al., 2021; 

Andika & Darmanto, 2020; Baird et al., 2020), dan lingkungan kerja (Badrianto & 

Ekhsan, 2019; Yusuf Iis et al., 2022; Zhenjing et al., 2022).  

Berdasarkan fenomena gap dan hasil penelitian terdahulu, penelitian ini bertujuan 

untuk menguji pengaruh motivasi kerja, pemberdayaan karyawan, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada konteks perusahaan kosmetik di CV Anugrah Jaya 

Beauty Semarang. Menggunakan data sampel dari seluruh karyawan di CV. Anugerah 

Jaya Beauty sebanyak 32, dan analisis regresi berganda dengan software SPSS versi 26, 

peneliti menguji hipotesis yang dikembangkan sesuai tujuan penelitian tersebut. Hasil 

penelitian ini memberi kontribusi pada praktek pengembangan sumber daya manusia 

dalam organisasi. 
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2. KAJIAN TEORITIS 

2.1. Pemberdayaan dan kinerja karyawan 

Pemberdayaan adalah suatu usaha yang dilakukan Perusahaan untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan baik secara kualitas maupun secara kuantitas. Dalam hal ini 

(Mislan Sihite, 2018) pemberdayaan berperan penting terhadap kompetensi dan 

memberikan standar kelayakan pekerja . Semakin baik pemberdayaan yang dilakukan 

maka akan semakin baik pula hasil yang akan diterima perusahaan (Prabawa & Supartha, 

2017) mengatakan dengan adanya pemberdayaan, karyawan akan mengembangkan 

kompetensi yang dimiliki untuk melakukan tugas dengan menerapkan pengetahuan dan 

keterampilan. Keuntungan dari pemberdayaan karyawan meliputi peningkatan tanggung 

jawab, semangat kerja karyawan yang tinggi, dan kualitas hidup yang lebih baik dalam 

bekerja. Jadi pemberdayaan adalah upaya yang diberikan oleh pihak manajemen terhadap 

karyawan agar memiliki rasa tanggung jawab, wewenang dalam melaksanakan pekerja 

dengan memberikan kepercayaan terhadap karyawan dan peningkatan kapabilitas 

karyawan melaui training karyawan, pengembangan skill serta pelatihan khusus, 

kesempatan mendapatkan pendidikan diluar perusahaan. 

Beberapa penelitian terdahulu (Douw, Maarif and Baga, 2021) menyatakan bahwa 

terdapat hubungan yang erat antara pemberdayaan karyawan dengan kepuasan kerja, 

sehingga dapat meningkatkan produktivitas. Penelitian (Baird et al., 2020; Bose, 2018). 

Mengkonfirmasi bahwa pemberdayaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan. Berdasarkan penelitian sebelumnya, diusulkan hipotesis sebagai 

berikut: 

H1 : Pemberdayaan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 

2.2.  Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 

Pengertian motivasi yaitu dorongan atau semangat di dalam diri seseorang untuk 

mencapai tujuan yang diharapkan. Penelitian yang dilakukan oleh (Hamali, 2013) 

menunjukan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan. 

Secara keseluruhan motivasi karyawan cukup baik. Akan tetapi, dimensi motivasi 

ekstrinsik memiliki nilai bobot di bawah rata-rata variabel motivasi, yaitu pada indikator 
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keterlibatan karyawan di perusahaan. (Suryadewi et al., 2020) juga menilai bahwa 

motivasi berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan jika imbalan yang 

diterima sesuai dengan apa yang menjadi beban pekerjaan karyawan itu. Beberapa 

Indikator motivasi kerja yaitu semangat kerja, tingkat penyelesaian pekerjaan, tingkat 

kepuasan dengan job/ divisi pekerjaan (Liana, 2020). 

Berdasarkan uraian tersebut, diusulkan hipotesis berikut, 

H2 : Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 

2.3. Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja merupakan sebuah lingkup atau organisasi yang memiliki ikatan 

dengan setiap individu, lingkungan kerja yang nyaman akan memberikan dorongan untuk 

memenuhi kinerja karyawan Penelitian yang dilakukan oleh (Adha et al., 2019) 

menyimpulkan bahwa motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 

produktivitas karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas 

kerja. Menurut (Prakoso, 2014) Lingkungan tempat kerja yang kondusif yang membantu 

kinerja kerja secara otomatis meningkatkan produktivitas. Adapun indikator dalam 

lingkungan kerja yang baik adalah hubungan dan perlakuan rekan kerja, komunikasi 

kerja, sarana dan prasarana kerja. 

Berdasarkan uraian tersebut, diusulkan hipotesis berikut, 

H3 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

2.4. Kinerja Karyawan 

Produktivitas kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu tingkat 

pendidikan, pelatihan, keterampilan, disiplin, sikap, etika kerja, motivasi, lingkungan 

kerja, sarana produksi dan kesehatan (Douw, Maarif and Baga, 2021). Oleh sebab itu, 

produktivitas kerja karyawan menjadi hal yang sangat penting dan harus diperhatikan. 

Rendahnya produktivitas kerja karyawan terletak dari moral kerja yang rendah, para 

karyawan selalu memanfaatkan waktu kerja dengan pekerjaan yang tidak sesuai dengan 

sasaran organisasi akibatnya banyak dari karyawan bermalas-malasan atau bahkan 

korupsi jam kerja (Pramiswari et al., 2022). 
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Kinerja karyawan yang baik memiliki ciri kompetensi karyawan yang baik, problem 

solving serta etos kerja yang cenderung mengarah kepada hal positif dan memberikan 

banyak profit kepada Perusahaan. Menurut (Ramadhan, 2018) kinerja karyawan memiliki 

enam indikator, yaitu kualitas kerja yang diukur dari persepsi karyawa

 terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan. Selanjutnya kuantitas yang merupakan jumlah 

yang dihasilkan dinyatakan dalam ketentuan seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas 

yang diselesaikan. Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas yang diselesaikan pada 

waktu awal yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Efektivitas, yang merupakan 

tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) yang 

dimaksimalkan dengan tujuan menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber 

daya. Kemandirian, yang merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan 

dapat menjalankan tugas kerjanya. Terakhir adalah komitmen kerja yang merupakan 

suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan 

tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 

 

Selanjutnya secara piktografis, kerangka penelitian ini disajikan pada Gambar.1 

berikut, 
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Gambar 1. Kerangka Penelitian 

3. METODE PENELITIAN 

Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian dengan melakukan surve untuk 

mendapatkan data lapangan. Menggunakan kuesioner dengan skala 1 (menunjukkan 

respon sangat tidak setuju) sampai dengan 5 (menunjukkan respon sangat setuju), 

diperoleh data dari seluruh karyawan di CV. Anugerah Jaya Beauty Kota Semarang 

sebanyak 30 responden.  Selanjutnya data dianalisis menggunakan regresi berganda 

dengan software SPSS untuk menguji hubungan kausalitas antar variabel independent 

yaitu pemberdayaan karyawan, motivasi karyawan, dan lingkungan kerja terhadap 

variabel  dependen yaitu kinerja karyawan (Hair et al., 2009). Pengukuran masing-masing 

variabel disajikan pada Tabel 1. Uji validitas (nilai signifikansi masing-masing item < 

0.05) dan reliabilitas (nilai Cronbach alpha sebesar 0,903) instrumen dilakukan untuk 

memastikan instrumen layak untuk digunakan dalam mengumpulkan data penelitian 

(Cronbach, 1946). 

Tabel 1. Indikator Pengukuran Variabel 

No Variable Definisi Operasional Indikator/Proyeksi Sumber 

1 Pemberdayaan 
Karyawan (X1) 

Pemberdayaan 
karyawan adalah 
strategi penting 
organisasi untuk 
meningkatkan 
kompetensi dan 
pengembangan 
keterampilan 
karyawan. 

1. Training 
karyawan  

2. Pengembanga
n skill  

3. Pendidikan 
diluar 
Perusahaan 

(Prabawa 
& 
Supartha, 
2017) 

2 Motivasi (X2) Motivasi  kerja 
merupakan stimulus 
atau rangsangan yang 
dimiliki
 setia
p 
pegawai untuk 
bekerja  dalam 
menjalankan 

1. Semangat kerja 
2. Tingkat 

penyelesaia
n pekerjaan 

3. Tingkat kepuasan 
dengan job/ divisi 
pekerjaan 

(Adha et al., 
2019) 
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tugasnya
 denga
n baik. 

3 Lingkungan 
kerja (X3) 

Lingkungan kerja 
merupakan kondisi 
yang ada di tempat 
kerja baik itu fisik 
maupun non fisik 
yang mempengaruhi 
karyawan dalam 
menjalankan 
pekerjaannya  

1. perlakuan dan 
hubungan dengan 
rekan kerja 

2. Komunikasi kerja 
3.  Sarana

 dan prasarana 
kerja 

(Adha et al., 
2019) 

4 Kinerja 
Karyawan 
(Y) 

Kinerja 
adalah proses dan 
hasil kerja karyawan 
dalam melaksanakan 
pekerjaaannya. 
 

1. kualitas 
2. kuantitas 
3. kemandirian 
4. kecepatan waktu 

(Adha et 
al., 2019) 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

4.1 Uji Validitas dan Reliablitas Instrumen 

Untuk mendapatkan hasil uji validitas instrumen, dilakukan uji correlation antar 

item pengukuran masing-masing variabel, yang menunjukkan semua item 

dinyatakan valid (Tabel 2) 

Tabel 2 Hasil uji validitas instrumen 

 

Variabel Pertanyaan Sig. Sig. Ket 

X1 Pemberdayaan    
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X1.1 

Perusahaan memberikan Training 
Karyawan baru 

 
0,006 

 
0,05 

 
Valid 

 
X1.2 

Perusahaan memberikan kesempatan 
untuk pengembangan pengetahuan dan 
keahlian yang mendukung pelaksanaan 
kerja 

 
0,00 

 
0,05 

 
Valid 

 
X1.3 

Perusahaan memberikan kesempatan 
kepada karyawan untuk 
mengembangkan 
diri melalui pelatihan atau Pendidikan 
diluar perusahaan 

 
0,009 

 
0,05 

 
Valid 

X2 Motivasi    

 
X2.1 

Saya memiliki semangat tinggi dalam 
melaksanakan tugas dan pekerjaan 

 
0,00 

 
0,05 

 
Valid 

X2.2 
Saya berusaha maksimal untuk 
menyelesaikan tugas dan pekerjaan saya 
dengan baik 

0,00 0,05 Valid 

X2.3 
Saya senang dalam melaksanakan 
pekerjaan saya 0,00 0,05 Valid 

X3 Lingkungan kerja    

X3.1 
Teman kerja saya memperlakukan saya 
dengan baik. 

0,011 0,05 Valid 

X3.2 
Saya memiliki hubungan baik dengan 
rekan kerja 0,002 0,05 Valid 

X3.3 
Komunikasi saya dengan rekan kerja dan 
atasan berjalan dengan baik 

0,00 0,05 Valid 

 
X3.4 

Perusahaan menyediakan sarana dan 
prasarana yang baik untuk mendukung 
pekerjaan saya 

 
0,00 

 
0,05 

 
Valid 
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Y Kinerja Karyawan    

Y1 
Saya cermat dan teliti dalam 
melaksanakan pekerjaan. 0,00 0,05 Valid 

 
Y2 

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
sesuai waktu yang diberikan 

 
0,00 

 
0,05 

 
Valid 

 
Y3 

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dan 
menyelesaikan masalah dengan baik terkait 
pekerjaan saya. 

 
0,00 

 
0,05 

 
Valid 

 
Y4 

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan target yang diberikan 
Perusahaan 

 
0,00 

 
0,05 

 
Valid 

 

Selanjutnya uji reliabilitas instrument dilihat dari hasil uji Cronbach Alpha 

diperoleh nilai sebesar 0.903 yang menunjukkan bahwa instrument dinyatakan 

reliabel. 

4.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

Pada analisis deskriptif ini jawaban responden dari setiap 

variabel kita kelompokkan menjadi tiga kategori seperti berikut: 

Tabel 3. Interval Indikator Responden 
 

Interval Kategori 
1,00 – 2,30 Rendah 
2,31 – 3,60 Sedang 
3,61 – 5,00 Tinggi 

 

 Tabel 4. Statistik Respon Variabel pemberdayaan 
 

Descriptive Statistics  

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

kategori 

Training Karyawan 
baru 

30 3.00 5.00 3.96 .71 Tinggi 

Pengembangan skill 
serta pelatihan khusus 

30 3.00 5.00 4.13 .62 Tinggi 
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Pendidikan 
diluar Perusahaan 

30 2.00 5.00 3.70 .70 Tinggi 

Rata rata    3,93   

Tabel 4 menunjukan indikator 2 yaitu pengembanga skill serta pelatihan 

khusus memiliki nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,13. Yang mana data ini 

menginformasikan bahwa CV. Anugerah jaya Beauty dalam melaksanakan program 

pemberdayaan karyawan sudah baik khususnya dalam memberikan kesempatan 

karyawan untuk pengembangan pengetahuan dan keahlian tertentu yang mendukung 

pelaksanaan kerjanya. Berdasarkan pengamatan peneliti, perusahaan beberapa kali 

mengikutsertakan karyawannya untuk mengikuti pelatihan yang menunjang kinerja 

karyawan seperti seminar, pelatihan dengan basis teknologi serta gatering dengan 

tujuan koordinasi yang dirasa sangat penting untuk meningkatkan pengembangan 

dalam pemberdayaan. 

Tabel 5. Statistik Respon Variabel Motivasi 

Descriptive Statistics  

Indikator N Minim 
um 

Maxim 
um 

Mean Std. 
Deviation 

Kategori 

semangat 
kerja 

30 3.00 5.00 3.96 .71 Tinggi 

Tingkat 
penyelesaian 
pekerjaan 

30 3.00 5.00 4.00 .74 Tinggi 

Tingkat 
kepuasan job/ 
divisi 
perusahaan 

30 3.00 5.00 4.10 .66 Tinggi 

Rata rata    4,02   

 

Tabel 5. menunjukan indikator kepuasan kerja sebesar 4,1. Indikator ini yang 

paling dominan dalam variabel motivasi. Melihat indikator ini CV. Anugerah Jaya 

Beauty Semarang sudah menempatkan karyawan sesuai job/ divisi yang sesuai 

dengan minat dan keahlian karyawannya.  
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Tabel 6. Statistik Respon Variabel Lingkungan Kerja 
 

Descriptive Statistics  

 N Minim 
um 

Maxim 
um 

Mean Std. 
Deviation 

kategori 

Perlakuan dan 
hubungan 
dengn rekan 
kerja 

30 3.00 5.00 4.13 .73 Tinggi 

Hubungan 
baik dengan 
rekan kerja 

30 3.00 5.00 4.13 .73 Tinggi 

Komunikasi 
kerja 

30 3.00 5.00 4.20 .66 Tinggi 

Sarana dan 
prasarana 
kerja 

30 3.00 5.00 4.03 .76 Tinggi 

Rata rata 30   4,11   

 

Tabel 6. menunjukan indicator komunikasi kerja memiliki rata-rata tertinggi 

sebesar 4,2. Data ini menunjukkan komunikasi kerja yang dilakukan antar karyawan 

atau pimpinan telah dilakukan dengan baik. Berdasarkan pengamatan peneliti, 

komunikasi yang terjalin di dalam Perusahaan sangat baik dimana sangat jarang sekali 

terjadi mis komunikasi terhadap pekerjaan setiap job/divisi perusahaan. 

 

Tabel 7. Statistik Respon Variabel Kinerja Karyawan 
 

Descriptive Statistics  

indikator N Minim 

um 

Maxim 

um 
Mean Std. 

Deviation 

kategori 

Kualitas 30 3.00 5.00 4.00 .58 Tinggi 
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Kuantitas 30 3.00 5.00 4.00 .78 Tinggi 

kemandirian 30 3.00 5.00 4.10 .71 Tinggi 

Kecepatan 

waktu 

30 3.00 5.00 3.93 .78 Tinggi 

Rata rata    4.00   

 

Tabel 7. menunjukan indikator kemandirian karyawan menempati kategori 

tinggi sebesar 4,1. Hal ini menunjukkan karyawan memiliki tingkat kemamdirian dan 

kemampuan yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan dan mengatasi masalah 

dengan baik terkait pekerjaan. Berdasarkan pengamatan penulis, Sebagian besar 

karyawan tidak suka menunda pekerjaan dan cenderunng baik dalam menyelesaikan 

pekerjaan. 

4.3 Hasil Uji Hipotesis 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh variabel pemberdayaan 

karyawan, motivasi kerja, lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil uji 

hipotesis disajikan pada Tabel 8. 

Tabel 8. Hasil Uji Analisis Regresi Beganda 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. Model  B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.134 2.844  2.805 .083 

X1 .674 .211 .471 3.200 .004 

X2 .964 .251 .662 3.845 .001 

X3 .438 .183 .359 2.390 .024 

a. Dependent Variable: Y 

 

Berdasarkan hasil pada Tabel 8 ditemukan bahwa pemberdayaan karyawan 

memiliki pengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja karyawan, artinya 

hipotesis 1 diterima. T emuan penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya 

(Bose, 2018; Putra Tampi et al., 2022) yang menunjukkan bahwa pemberdayaan 

karyawan meliputi peningkatan tanggung jawab, semangat kerja karyawan yang 

tinggi, dan kualitas hidup yang lebih baik dalam bekerja. Dalam penelitian ini juga 

menjelaskan tentang indikator pemberdayaan khususnya mengenai pengembangan 

skill serta pelatihan khusus dipersepsikan paling dominan dalam meningkatkan dan 
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memaksimalkan kinerja karyawan. Hal ini selaras dengan penelitian ini dimana 

pemberdayaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

terutama pada pengembangan skill dan pendidikan diluar perusahaan. Hal ini 

diperkuat dengan berbagai pelatihan yang diikuti oleh karyawan dalam bidang 

pengembangan seperti seminar bigseller, pengembangan I pos, serta berbagai 

gathering yang diikuti dalam meningkatkan pemberdayaan karyawan 

Penelitian ini juga mengkonfirmasi bahwa motivasi karyawan memiliki 

pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan sehingga hipotesis 2 

diterima. Hasil temuan ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh (Hamali, 

2013) menunjukan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap produktivitas 

karyawan. Secara keseluruhan motivasi karyawan cukup baik. Aspek motivasi 

yang dominan adalah karyawan memiliki rasa senang dengan pekerjaan yang 

dilakukan sehingga memberikan kualitas kinerja yang baik. Hal ini sesuai dengan 

penelitian saya motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Pengaruh yang positif ini menunjukkan bahwa 

semakin baik persepsi responden mengenai dorongan motivasi pegawai telah 

berhasil meningkatkan produktivitas kerja. Aspek yang paling berpengaruh dalam 

motivasi adalah tingkat kepuasan Job/ divisi pekerjaan yang diterima sangat sesuai 

dengan kompetensi/ keahlian karyawan. Sehingga karyawan dapat memaksimalkan 

kinerja dan menyelesaikan jobdesk yang diberikan. 

Hasil analisis regresi juga ditemukan lingkungan kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan sehingga hipotesis 3 diterima. 

Hasil temuan ini mengkonfirmasi dan mendukung penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh (Dulloh et al., 2024; Lestary & Harmon, 2017). Indikator yang 

dominan dari variabel ini adalah sarana dan prasarana yang baik untuk mendukung 

pekerjaan sangat penting dalam menunjang kinerja karyawan. Aspek komunikasi 

kerja,  komunikasi antar karyawan atau komunikasi dengan atasan juga menjadi 

indikator penting dari lingkungan kerja yang mendukung kinerja karyawan di CV. 

Anugerah Jaya Beauty Semarang. Berdasarkan pengamatan karyawan sering 

melakukan brifing, ketika memiliki problem atau permasalahan yang menyangkut 

divisi lain dalam Perusahaan. Komunikasi kerja memiliki dampak yang sangat baik 
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dalam problem solving serta menjadi tolak ukur Kerjasama tim yang baik. 

Berdasarkan hasil uji F (Tabel 10) hasil penelitian menunjukan 

bahwa terdapat pengaruh antara pemberdayaan, motivasi dan lingkungan 

kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan yang menyatakan bahwa 

ketiga variabel tersebut berpengaruh secara bersama-sama terhadap 

kinerja karyawan. Secara keseluruhan variabel independent yang 

dikembangkan dalam kerangka penelitian ini berkontribusi sebesar 40.6% 

terhadap kinerja karyawan (Tabel 10). Artinya masih ada 39.4% variabel 

lain yang dapat berkontribusi dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. 

Nilai determinasi tersebut menunjukkan model yang dikembangkan dalam 

penelitian ini termasuk dalam kategori baik (Ghozali, 2018). 

Tabel 9. Hasil Uji F 

 
Model 

 Sum of 

Squares 
 

df 
 
Mean Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 92.971 3 30.990 7.602 .001b 

Residual 105.996 26 4.077   

Total 198.967 29    

a. Dependent Variable: kinerja karyawan 

b. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, pemberdayaan, motivasi 

 

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin- 

Watson 

1  .684a .467 .406 2.01910 1.723 

a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, pemberdayaan, motivasi 

b. Dependent Variable: kinerja karyawan 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian ini telah menjawab tujuan penelitian yaitu ditemukan bahwa 

pemberdayaan karyawan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja karyawan memiliki 

pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Secara teoritik penelitian 

ini berkontribusi pada pengembangan sumber daya manusia dalam aspek pemberdayaan 

karyawan. Peningkatan pengetahuan dan keterampilan karyawan terkait tugas kerja 

menjadi predictor dominan yang dapat dikembangkan oleh organisasi. Demikian juga 

komunikasi yang efektif antar rekan kera, dan atasan menjadi indicator dominan dalam 

lingkungan kerja. Ada beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, pertama, sampel 
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karyawan yang relatif sedikit. Untuk mendapatkan generalaisasi yang lebih baik, peneliti 

selanjutnya dapat menambah jumlah sampel dan konteks organisasi yang berbeda.  

Penelitian ini terbatas dilakukan pada satu perusahaan di bidang kosmetik, penelitian ke 

depan dapat memperluas objek penelitian di berbagai bidang dengan cakupan yang lebih 

luas. 

UCAPAN TERIMA KASIH  
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