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ABSTRACT 

This study aims to examine and analyze the effect of motivation, work environment, 
morale, and job satisfaction on employee performance at Bank Mandiri Taspen, Klungkung 
Branch. This research was conducted at PT. Bank Mandiri Taspen Klungkung Branch, which 
is located at Jl. Untung Surapati No. 36, Semarapura, Kec. Klungkung, Kab. Klungkung. The 
population in this study are all permanent employees of PT. Bank Mandiri Taspen Klungkung 
Branch. Determining the number of samples in this study was by saturated sampling or the 
census method because the population was less than 100, so the researchers took 100% of the 
existing population, namely as many as 35 permanent employees of PT. Bank Mandiri Taspen 
Klungkung Branch. The analytical method used is multiple linear regression analysis.  

The results showed that motivation had a positive and significant effect on employee 
performance, work environment had a positive and significant effect on employee performance, 
morale had a positive and significant effect on employee performance, and job satisfaction had 
a positive and significant effect on employee performance at Bank Mandiri Taspen Klungkung 
Branch. 

Keywords: Motivation, Work Environment, Morale, Job Satisfaction, Employee 
Performance 

I. PENDAHULUAN
Pandemi Covid-19 yang melanda 

Indonesia bahkan seluruh dunia pada tahun 
2019, menyebabkan dampak yang luar 
biasa di segala sektor tidak hanya sektor 
kesehatan. Sektor ekonomi di Indonesia 
pun turut terdampak pandemi Covid-19 
yang terjadi. Menurut Zamami (2021) 
kinerja keuangan perusahaan yang bergerak 
di bidang properti, pariwisata, manufaktur, 
UMKM, lembaga keuangan yang tidak 
terkecuali pada perbankan nasional 
mengalami penurunan, bahkan beberapa 
perusahaan sampai harus menutup 
usahanya karna pandemi ini. Lembaga 
keuangan bank adalah sektor yang 
menerima dampak dari pandemi Covid-19. 
Salah satu akibatnya adalah masyarakat 
yang kehilangan pekerjaannya karena 
diberhentikan oleh perusahaannya 
mengalami kesulitan dalam bidang 
ekonomi. Hal ini mengakibatkan 

masyarakat yang memiliki kredit pada 
bank, mengalami kesulitan untuk 
memenuhi tanggung jawabnya. Salah satu 
kebijakan yang diambil bank pada saat 
pandemi Covid-19 yaitu salah satunya 
restrukturisasi kredit (Puspita, 2020).  

Bank harus mampu bertahan dalam 
kondisi perekonomian yang naik turun, 
mengingat bank adakah salah satu 
penggerak roda perekonomian. Bank harus 
dapat menunjukkan kinerja yang baik 
ketika kondisi seperti ini dialami.   Setiap 
lembaga keuangan bank dituntut bekerja 
lebih efektif dan efisien. Lembaga 
keuangan bank bisa bertahan apabila di 
dalamnya memiliki banyak sumber daya 
manusia (SDM) yang berkompeten di 
bidangnya, sebaliknya apabila SDM yang 
berkerja di sebuah perusahaan itu tidak 
berkualitas maka perusahaan tersebut juga 
tidak akan bisa bertahan dan berkembang 
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(Duwipayana, dkk., 2022). Pengelolaan 
SDM yang baik dapat berperan untuk 
meningkatkan kinerja pegawai. Menurut 
Sinambela (2021), kualitas sumber daya 
manusia dapat diukur dari kinerja pegawai, 
sumber daya manusia yang berkualitas dan 
profesional cenderung memiliki kualitas 
kinerja yang baik.  

Menurut Kasmir (2018), kinerja adalah 
merupakan perilaku pegawai yang telah 
dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas 
dan tanggung jawab yang diberikan dalam 
suatu periode tertentu. Kinerja pegawai 
dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang 
berhubungan dengan tenaga kerja itu 
sendiri maupun yang berhubungan dengan 
lingkungan perusahaan (Akbar, 2018). 
Faktor penting dalam keberhasilan suatu 
perusahaan adalah adanya karyawan yang 
mampu dan terampil serta mempunyai 
semangat kerja yang tinggi, sehingga dapat 
diharapkan suatu hasil kerja yang 
memuaskan. Kenyataannya tidak semua 
karyawan mempunyai kemampuan dan 
ketrampilan serta semangat kerja sesuai 
dengan harapan organisasi. Karyawan yang 
mempunyai kemampuan sesuai dengan 
harapan organisasi, kadang-kadang tidak 
mempunyai semangat kerja tinggi sehingga 
kinerjanya tidak sesuai dengan yang 
diharapkan (Pasaribu dan Krisnaldy, 2020). 
Kinerja karyawan adalah hal yang sangat 
penting dalam manajeman sumber daya 
manusia. Menurut Rohida (2018), sumber 
daya manusia adalah salah satu faktor yang 
menentukan keberhasilan perusahaan, 
maka dari itu kinerja karyawan harus 
ditingkatkan agar memberikan hasil yang 
maksimal bagi perusahaan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi 
kinerja pegawai adalah motivasi  (Marlius 
dan Pebrina, 2022). Motivasi 
membicarakan tentang bagaimana cara 
mendorong semangat kerja seseorang, agar 
mau bekerja dengan memberikan secara 
optimal kemampuan dan keahliannya guna 

mencapai tujuan organisasi. Menurut 
Widyandari, dkk., (2022), motivasi kerja 
merupakan kondisi atau energi yang 
menggerakkan diri karyawan yang terarah 
atau tertuju untuk mencapai tujuan 
organisasi perusahaan. Pemberian motivasi 
wajib dilakukan karna motivasi dapat 
mendorong dan mampu meningkatkan 
kinerja karyawan. Jika karyawan memiliki 
motivasi yang tinggi maka karyawan akan 
memiliki sikap yang baik terhadap semua 
pekerjaan yang dilakukannya, namun 
sebaliknya karyawan yang tidak memiliki 
motivasi dalam bekerja akan 
mengakibatkan penurunan terhadap 
kinerjanya. Penelitian yang dilakukan oleh 
Akmal dan Sugiyanto (2022), Patmanegara, 
dkk., (2021), Narwadan (2021), Larasati 
(2021), Jufrizen dan Sitorus (2021) serta 
Zulindra dan Ajimat (2019) yang 
menemukan hasil bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan, penelitian yang 
dilakukan oleh Adha, dkk., (2019) dan 
Purba,dkk., (2019)  menemukan hasil yang 
berbeda yaitu motivasi kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Selain motivasi, faktor yang 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
adalah lingkungan kerja (Duwipayana, 
dkk., 2022). Menurut Mangkunegara 
(2018) lingkungan kerja merupakan 
keseluruhan  bahan yang dihadapi, 
lingkungan sekitarnya dimana seseorang 
bekerja, metode kerjanya serta pengaturan 
kerjanya baik sebagai perseorangan 
maupun kelompok. Karyawan pada 
umumnya menghendaki tempat kerja yang 
menyenangkan, memberikan tempat kerja 
yang menyenangkan berarti telah 
menimbulkan perasaan yang nyaman dalam 
bekerja pada karyawan. Lingkungan kerja 
merupakan salah satu hal yang penting 
untuk diperhatikan karena dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai dalam 
bekerja baik itu dari aspek teknis maupun 
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aspek sosial (Nabawi, 2019). Lingkungan 
kerja yang baik akan memberikan 
kenyamanan bekerja bagi karyawan. 
Karyawan yang merasa nyaman bekerja 
akan dapat meningkatkan kinerja dari 
karyawan (Adha, dkk., 2019). 
Patmanegara, dkk., (2021), Duwipayana, 
dkk., (2022),  Nabawi, (2019) dan  Hasi, 
dkk., (2021) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Sedangkan Prabowo, dkk., (2020) yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 

Selain motivasi dan lingkungan kerja, 
faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan yaitu semangat kerja (Basri dan 
Rauf, 2021). Menurut Busro (2018) 
semangat kerja adalah suatu suasana kerja 
yang terdapat didalam suatu organisasi 
yang menunjukkan rasa kegairahan 
didalam melaksanakan pekerja dan 
mendorong karyawan untuk bekerja secara 
lebih baik dan lebih produktif. Semangat 
kerja yang tinggi merupakan suatu reaksi 
yang positif dengan kata lain dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang 
lebih baik, maka semangat kerja 
mempunyai pengaruh terhadap aktivitas 
kantor,sehingga kantor atau organisasi 
menginginkan pegawai yang mempunyai 
semangat kerja yang tinggi (Hasibuan, 
2018).  

Semangat kerja menunjukkan dari 
kondisi pegawai dalam lingkungan 
kerjanya dan ekspresi serta mental individu 
atau kelompok yang menunjukkan rasa 
senang dan bahagia dalam melakukan 
pekerjaannya (Saputri dan Wahyuati, 
2021). Semangat kerja yang meningkat 
maka akan mendapat banyak keuntungan 
seperti rendahnya tingkat absensi, 
pekerjaan lebih cepat diselesaikan dan 
sebagianya. Semangat kerja ini akan 
merangsang seseorang untuk berkarya dan 

berkreativitas dalam pekerjaannya, 
sehingga dapat menyelesaikan dan 
melakukan seluruh tugas dan pekerjaan 
yang baik yang pada akhirnya akan dapat 
meningkatkan kinerja dari karyawan 
tersebut. Basri dan Rauf (2021), Yusuf 
(2018), Saputri dan Wahyuati (2021) serta 
Septiantari, dkk., (2022) menyatakan 
bahwa semangat kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Sedangkan,  Zainuddin dan Darman, (2020) 
serta Anggraini, dkk., (2019)  menemukan 
hasil yang berbeda yaitu  bahwa semangat 
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 

Selain motivasi, lingkungan kerja dan 
semangat kerja, faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan yaitu kepuasan kerja 
karyawan (Akmal dan Sugiyanto 2022).  
Kepuasan kerja adalah perasaan positif dan 
negatif dari seorang karyawan terhadap 
pekerjaannya atau itu adalah jumlah 
kebahagiaan berhubungan dengan 
pekerjaan. (Augustine, dkk., 2022). 
Kepuasan kerja mencerminkan sikap 
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini 
terlihat dalam sikap positif pegawai 
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 
dihadapi dilingkungan kerjanya  (Basri dan 
Rauf, 2021). Kepuasan kerja sangat penting 
karena setiap individual akan memiliki 
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri 
setiap individu (Hasibuan, 2018). 
Widyanti, dkk., (2021) mengatakan bahwa 
karyawan yang memiliki kepuasan kerja 
yang lebih tinggi biasanya lebih cenderung 
untuk tidak meninggalkan pekerjaan, lebih 
produktif, lebih menampilkan jati diri 
mereka dan lebih mungkin puas kehidupan 
mereka, yang berakhir pada meningkatnya 
kinerja dari karyawan tersebut. Akmal dan 
Sugiyanto (2022), Narwadan (2021), 
Larasati (2021), Zulindra dan Ajimat 
(2019) serta Purba, dkk., (2019)  yang 
menemukan hasil bahwa kepuasan kerja 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Sedangkan, Basri dan 
Rauf, (2021) menyatakan bahwa kepuasan 
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan.  

Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung adalah salah satu kantor cabang 
dari Bank Mandiri Taspen. Bank Mandiri 
Taspen memfokuskan produk-produknya 
kepada para pensiunan dari pegawai (PNS) 
dan UMKM. Uang pensiuan pegawai akan 
disisihkan setiap bulannya dari gaji yang 
diperoleh, yang kemudian akan 
dimasukkan ke rekening Bank Mandiri 
Taspen berdasarkan atas penunjukkan Bank 
Mandiri Taspen sebagai bank juru bayar 
gaji pensiun. Visi dari Bank Mandiri 
Taspen adalah menjadi mitra terbai dan 
terpercaya dalam memberdayakan dan 
menyejahterakan. Misi dari Bank Mandiri 
Taspen yaitu menciptakan pertumbuhan 
bisnis dan kesejahteraan melalui produk 
dan layanan keuangan terbaik serta fokus 
pada kebutuhan UMKM dan Pensiunan  
dengan menyelaraskan kepentingan 
ekonomi, sosial dan lingkungan.  

Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung sangat memperhatikan kinerja 
dari karyawannya. Kinerja karyawan tidak 
hanya lebih dari sekedar keberadaan bagi 
perusahaan, tetapi kinerja karyawan harus 
memiliki suatu kebijakan untuk melakukan 
hubungan karyawan dengan perusahaan 
secara aktif. Karyawan yang menunjukkan 
kinerja tinggi memiliki keinginan untuk 
memberikan tenaga dan tanggung jawab 
yang lebih dalam menyongsong 
kesejahteraan dan keberhasilan perusahaan 
tempatnya bekerja. Bank Mandiri Taspen 
memilki jumlah karyawan yang banyak. 
Setiap karyawan memiliki tugas dan 
tanggung jawabnya masing-masing. Untuk 
menyelesaikan tugas dan tanggung 
jawabnya tersebut karyawan dari Bank 
Mandiri Taspen harus memiliki kinerja 

yang baik untuk melaksanakan 
pekerjaannya.  

Tabel 1.1 
Kenaikan/Penurunan Laba Yang 

Diperoleh Tahun 2019-2021 

 
Sumber: Bank Mandiri Taspen (2021) 

Berdasarkan tabel 1.1, dijelaskan bahwa 
laba dari perusahaan mengalami penurunan 
pada tahun 2020 sebesar 5,9 persen.  
Keberhasilan perusahaan dapat dilihat dari 
jumlah perolehan pendapatan. Bank 
Mandiri Taspen mengalami naik turun laba 
pada tiga tahun terakhir. Hal ini 
menunjukkan bagaimana kinerja dari Bank 
Mandiri Taspen. Menurut Zainuddin dan 
Darman (2020), keberhasilan ini sangat 
bergantung dari kinerja karyawan. Kinerja 
karyawan yang baik akan mempengaruhi 
bagaimana hubungan perusahaan dengan 
konsumen atau dalam hal ini nasabah, yang 
pada akhirnya akan berpengaruh juga pada 
pencapaian laba perusahaan  (Zainuddin 
dan Darman, 2020). 

Observasi dan wawancara awal yang 
dilakukan menunjukkan Bank Mandiri 
Taspen Cabang Klungkung mengalami 
beberapa masalah yang berkaitan dengan 
karyawan. Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung menerapkan sistem target yang 
harus dicapai oleh karyawan. Karyawan 
diwajibkan untuk memenuhi setiap target 
yang diberikan, ketika karyawan tidak 
dapat memenuhi target tersebut akan 
berdampak pada jumlah gaji yang diterima 
serta perpanjangan kontrak kerja. Tekanan 
yang diberikan perusahaan akan sangat 
berdampak pada motivasi karyawan. Dari 
23 orang karyawan di bagian marketing, 16 

Tahun 

Laba Yang 
Diperoleh 

(Miliar 
Rupiah)  

Persentase 
Kenaikan/Penurunan 

(%) 

2019 456,2 miliar Naik 36,81 

2020 429,2 miliar Turun 5,9 
2021 645,7 miliar Naik 50,5  
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orang karyawan memiliki pendapat yang 
sama yaitu, walaupun karyawan sudah 
mencapai target kerja, mereka tidak akan 
mendapatkan bonus. Kerja keras dari 
karyawan yang kurang dihargai akan 
berpengaruh pada suasana hati karyawan.  

Tabel 1.2 
Target dan Realisasi Kredit Pensiunan 

Tahun 2021 
No Bulan  Target  

(Rp) 
 Realisasi  

(Rp) 
Persentase 

(%) 
1 Januari     5.000.000.000      3.552.420.000  71 
2 Februari     5.000.000.000      2.537.050.000  51 
3 Maret     5.000.000.000      3.132.200.000  63 
4 April     5.000.000.000      1.543.100.000  31 
5 Mei     5.000.000.000      2.034.720.000  41 
6 Juni     5.000.000.000      1.754.000.000  35 
7 Juli     5.000.000.000      2.745.240.000  55 
8 Agustus     5.000.000.000      3.784.500.000  76 
9 September     5.000.000.000      2.965.280.000  59 
10 Oktober     5.000.000.000      1.426.980.000  29 
11 Nopember     5.000.000.000      1.327.940.000  27 
12 Desember     5.000.000.000      1.609.750.000  32 

Jumlah    60.000.000.000    28.413.180.000  47 

Sumber: Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung (2021) 

Berdasarkan Tabel 1.2 menujukkan 
bahwa dalam pencapaian target kredit 
pensiunan masih belum ada yang mencapai 
target. Hal ini dapat menunjukkan motivasi 
dan semangat kerja dari karyawan masih 
kurang. Perusahaan perlu untuk menjaga 
agar motivasi dan semangat kerja karyawan 
terus meningkat, karena berkaitan dengan 
kinerja dari karyawan tersebut, agar target 
perusahaan dapat terealisasi dengan baik. 

Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung memiliki gedung sendiri, 
walaupun demikian tidak menutup 
kemungkinan adanya kerusakan-kerusakan 
pada gedung atau fasilitas yang kurang 
memadai. Berdasarkan observasi yang 
dilakukan pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung menunjukkan tempat 
karyawan bekerja kurang nyaman, 
karyawan ditempatkan pada satu ruangan 
yang sama walaupun berbeda posisi. Meja 
kerja bisa digunakan unuk 5-7 orang, 
dengan dokumen yang menumpuk pada 
setiap meja. Lokasi dapur juga berada pada 
ruangan yang sama, tidak ada penyekat 
yang memisahkan dapur dengan tempat 
bekerja karyawan. Dari permasalahan ini, 
akan sangat menganggu produktivitas 

karyawan serta mengurangi konsentrasi 
dalam bekerja, yang pada akhirnya akan 
menurunkan kinerja dari karyawan. 

Karyawan sudah seharusnya 
mendapatkan gaji dan bonus yang sesuai 
dengan pekerjaan yang dikerjakan.  
Karyawan menginginkan sistem bayaran 
yang adil, tidak ambigu, dan selaras dengan 
harapan karyawan. Saat bayaram dianggap 
adil, dalam arti sesuai dengan tuntutan 
pekerjaan, tingkat keterampilan individual, 
dan standar bayaran masyarakat, 
kemungkinan akan tercipta kepuasan. 
Karyawan yang memiliki kepuasan akan 
cenderung tidak berhenti dari pekerjaanya 
dan lebih memilih untuk tetap bertahan.  

Tabel 1.3 
Jumlah Turnover Karyawan Tahun 

2019-2021 

Tahun 
Jumlah 
Karyawan 
(orang) 

Turnover 
Karyawan 
(orang) 

Total 
Karyawan 
Akhir 
(orang) 

2019 307  18  289  
2020 314  24  290  
2021 315  20  295  

Sumber: Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung (2021) 

Berdasarkan tabel 1.3 menunjukkan 
tingkat keluar masuknya karyawan di Bank 
Mandiri Taspen Cabang Klungkung. 
Masalah yang dihadapi oleh Bank Mandiri 
Taspen adalah  rasa puas dari karyawan 
dalam bekerja yang disebabkan karena 
faktor status kerja yang diberlakukan 
perusahaan bagi karyawan, seperti 
karyawan dibagi menjadi dua bagian yaitu 
karyawan yang langsung direkrut 
perusahaan pusat menjadi karyawan tetap 
sedangkan karyawan yang hanya 
memasukan lamaran kerja hanya menjadi 
karyawan kontrak atau sewaktu-waktu bisa 
diputuskan masa kerjanya oleh perusahaan, 
dan juga faktor yang mempengaruhi 
ketidakpuasannya karyawan bekerja 
disebabkan perbedaan gaji yang di dapat 
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oleh karyawan kontrak dengan karyawan 
tetap. Gaji karyawan kontrak disesuaikan 
dengan pencapaian dari target yang dicapai. 
Berdasarkan data yang diperoleh dari Bank 
Mandiri Taspen Cabang Klungkung jumlah 
gaji pokok karyawan kontrak yaitu sebesar 
Rp.1.200.000 ditambah dengan bonus 
sebesar 0,3 persen dari pencapaian target 
penyaluran kredit, tetapi bonus hanya 
diberikan jika Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung mampu mencapai 
target penyaluran kredit setiap bulannya. 
Berbeda dengan karyawan tetap Bank 
Mandiri Taspen Cabang Klungkung, 
mereka diberikan gaji sesuai dengan 
jabatan yang dimiliki, yaitu dengan rentang 
Rp.2.700.000 hingga tertinggi sebesar 
Rp.4.500.000, dan ditambah dengan 
tunjangan-tunjangan yang didapatkan. 

Penelitian ini dilakukan karena adanya 
hasil penelitian terdahulu yang tidak 
konsisten dan permasalahan-permasalahan 
yang terjadi di Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung terhadap kinerja 
karyawan, yang apabila tidak segera 
ditangani akan berdampak pada 
keberlangsungan perusahaan. Perusahaan 
yang ingin mendapatkan kinerja yang baik 
harus didukung oleh beberapa faktor yaitu 
diantaranya motivasi kerja yang tinggi, 
lingkungan kerja yang baik dan nyaman 
yang mendukung pekerjaan, semangat kerja 
yang tinggi dan kepuasan kerja yang tinggi, 
sehingga dapat meningkatkan kinerja 
karyawan yang berujung pada 
meningkatnya kinerja perusahaan.  
Perusahaan akan mampu bertahan dan tetap 
dapat berkembang dengan baik. 
Berdasarkan latar belakang tersebut maka 
peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian. 

II. TINJAUAN PUSTAKA 
Goal Setting Theory 

Goal setting theory merupakan salah 
satu bentuk teori motivasi yang 
dikemukakan oleh Locke pada tahun 1968 

sebagai teori utama. Goal setting theory 
menekankan pada pentingnya hubungan 
antara tujuan yang ditetapkan dan kinerja 
yang dihasilkan. Konsep dasarnya yaitu 
seseorang yang mampu memahami tujuan 
yang diharapkan oleh organisasi, maka 
pemahaman tersebut akan mempengaruhi 
perilaku kerjanya (Arista, dkk., 2022). 
Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah suatu proses atau hasil 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan 
melalui beberapa aspek yang harus dilalui 
serta memiliki tahapan-tahapan untuk 
mencapainya dan bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri  
(Duwipayana, dkk., 2022) 
Motivasi 

Menurut Robbins dan Judge  (2018)  
motivasi sebagai proses yang 
mempertimbangkan intensitas, arah dan 
ketekunan usaha individual terhadap 
pencapaian tujuan. 
Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan segala 
sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas yang menjadi tanggung 
jawabnya (Trisnawaty dan Parwoto, 2020). 
Kualitas produk 

Menurut Kotler dan Amstrong 
(2018:272), kualitas produk (product 
quality) adalah karakteristik dari suatu 
produk atau jasa yang bergantung pada 
kemampuan untuk memuaskan kebutuhan 
pelanggan yang dinyatakan atau 
diimplikasikan. 
Kepuasan Kerja 

Menurut  Hasi, dkk., (2021) kepuasan 
kerja adalah sebagai suatu sikap umum 
seorang individu terhadap 
pekerjaannya.pekerjaan menurut interaksi 
dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti 
aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi 
standar kinerja, hidup pada kondisi kerja 
yang sering kurang ideal dan hal serupa 
lainya. 
Semangat Kerja 

Menurut  Silitonga, dkk., (2022) 
Semangat kerja adalah suatu sikap mental 
yang menunjukkan kegairahan untuk 
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melaksanakan suatu pekerjaan, sehingga 
mendorong untuk mampu bekerja sama dan 
dapat menyeselaikan tugas tepat pada 
waktunya dengan rasa tanggung jawab 
terhadap pekerjaan yang dibebankan 
kepadanya. 

III. KONSEPTUAL PENELITIAN 
DAN HIPOTESIS 

Konseptual Penelitian 

Gambar 1 
Kerangka Konseptual 

    

            H1 

       H2 

                            H3 

 

   H4 
 

 

Sumber: Kerangka Berpikir 

Hipotesis 
Sesuai dengan variabel yang akan diteliti 

maka hipotesis yang akan diajukan dalam 
penelitian ini yaitu:  
H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  

H3: Semangat kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

H4: Kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

IV. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini dilaksanakan pada PT. 

Bank Mandiri Taspen Cabang Klungkung, 
yang beralamat di Jl. Untung Surapati 
No.36, Semarapura, Kec. Klungkung, Kab. 
Klungkung. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan tetap PT. Bank 
Mandiri Taspen Cabang Klungkung. 

Penentuan jumlah sampel dalam penelitian 
ini adalah dengan sampling jenuh atau 
metode sensus dikarenakan populasinya 
kurang dari 100, maka peneliti mengambil 
100% jumlah populasi yang ada yaitu 
sebanyak 35 orang karyawan tetap PT. 
Bank Mandiri Taspen Cabang Klungkung. 
Teknik analisis data yang digunakan adalah 
analisis regresi linear berganda dengan 
pengumpulan data menggunakan kuesioner 
yang diolah dengan program SPSS. 

 
V. HASIL ANALISIS DAN 

PEMBAHASAN 
Hasil Uji Instrumen Penelitian 

Berdasarkan hasil analisis, menunjukkan 
bahwa semua nilai Pearson Correlation 
instrumen berada di atas 0,30. Hal tersebut 
berarti semua instrumen yang dipergunakan 
untuk mengumpulkan data berupa 
kuesioner hasilnya adalah valid. 

Berdasarkan hasil analisis didapat 
perhitungan masing-masing variabel nilai 
Cronbach's Alphanya lebih besar dari 0,60. 
Hal tersebut berarti semua instrumen sudah 
reliable dan penelitian dapat dilanjutkan. 

Hasil Karakteristik Responden 
Karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin dapat dilihat bahwa 
responden tertinggi adalah pada kelompok 
responden yang berjenis kelamin 
perempuan yaitu sebanyak 54,3%. 
Sedangkan sisanya adalah kelompok 
responden yang bejenis kelamin laki – laki 
yaitu sebanyak 45,7%. Karakteristik 
responden berdasarkan umur dapat dilihat 
bahwa responden tertinggi adalah pada 
kelompok umur 36-45 tahun yaitu sebanyak 
45,7%, sedangkan responden terendah 
adalah pada kelompok umur >45 tahun 
yaitu sebanyak 14,3%. Karakteristik 
responden berdasarkan tingkat pendidikan 
dapat dilihat bahwa responden tertinggi 
adalah pada kelompok responden dengan 
pendidikan S1 yaitu sebanyak 71,4%, 
sedangkan sisanya adalah pada kelompok 
responden dengan pendidikan SMA/SMK 

Motivasi (X1) 

Lingkungan 
Kerja (X2)  

Kinerja 
Karyawan (Y)  

Semangat 
Kerja (X3)  

Kepuasan 
Kerja (X4)  
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yaitu 28,6%. Karakteristik responden 
berdasarkan masa kerja dapat dilihat bahwa 
responden tertinggi adalah kelompok 
responden dengan masa kerja >10 tahun 
yaitu sebanyak 57,1%, sedangkan 
kelompok responden terendah berada pada 
masa kerja 1-5 tahun yaitu sebanyak 8,6%. 

Hasil Analisis Inferensial 

Tabel 5.12 
Rekapitulasi Hasil Analisis 

  
B  Beta  t  Sig.  

 Konstanta  -2,494  
0,770  
0,934  

  -
0,960  

0,345  

Motivasi kerja  0,322  2,186  0,038  

Lingkungan 
Kerja  

0,360  2,426  0,021  

Semangat Kerja  
Kepuasan Kerja  

0,357  
0,686  

0,247  2,132  0,042  
0,349  2,138  0,041  

R  
Adjusted R 
Square  
F   
Sig. F  

0,927  
0,840  

 
45,533  
0,000  

      
      
      
      

Sumber: Pengolahan Data Penelitian, Lampiran 6 
 
1) Analisis Regresi Linear Berganda 

Berdasarkan nilai-nilai pada Tabel 
5.12, maka persamaan regresi linier 
berganda akan menjadi:  
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 

Y = -2,494 + 0,770 X1 + 0,934 X2 + 
0,357 X3 + 0,686 X4 

Berdasarkan persamaan regresi linier 
berganda di atas, diperoleh persamaan 
garis regresi yang memberikan 
informasi bahwa:   
a = -2,494, artinya apabila tidak ada 

perhatian terhadap motivasi 
kerja, lingkungan kerja, 
semangat kerja, dan 
kepuasan kerja, atau 
nilainya konstan, maka 
besarnya kinerja karyawan 
adalah tetap.  

b1 = 0,770, artinya apabila lingkungan 
kerja, semangat kerja, dan 
kepuasan kerja dianggap 
konstan atau nilainya tetap, 
maka meningkatnya 
motivasi kerja akan diikuti 
oleh meningkatnya kinerja 
karyawan.  

b2 = 0,934, artinya apabila motivasi 
kerja, semangat kerja, dan 
kepuasan kerja dianggap 
konstan atau nilainya tetap, 
maka meningkatnya 
lingkungan kerja akan 
diikuti oleh meningkatnya 
kinerja karyawan.  

b3 = 0,357, artinya apabila motivasi 
kerja, lingkungan kerja, dan 
kepuasan kerja dianggap 
konstan atau nilainya tetap, 
maka meningkatnya 
semangat kerja akan diikuti 
oleh meningkatnya kinerja 
karyawan.  

b4 = 0,686, artinya apabila motivasi 
kerja, lingkungan kerja, 
semangat kerja dianggap 
konstan atau nilainya tetap, 
maka meningkatnya 
kepuasan kerja akan diikuti 
oleh meningkatnya kinerja 
karyawan.  

Dari persamaan di atas maka dapat di 
jelaskan arah hubungan variabel 
motivasi kerja, lingkungan kerja, 
semangat kerja, dan kepuasan kerja 
terhadap variabel terikat kinerja 
karyawan adalah positif. Koefisien 
regresi yang bertanda positif 
menunjukan adanya pengaruh yang 
searah, dimana apabila motivasi kerja, 
lingkungan kerja, semangat kerja, dan 
kepuasan kerja ditingkatkan, maka akan 
diikuti oleh meningkatya kinerja 
karyawan Pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung, begitu sebaliknya. 
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2) Hasil Uji Asumsi Klasik 
a) Uji Normalitas 

Dapat dilihat bahwa  nilai Asymp. 
Sig. (2tailed) adalah 0,200. Nilai 
tersebut lebih besar dari 0,05 yang 
berarti dapat dikatakan bahwa 
variabel tersebut adalah berdistribusi 
normal. 

b) Uji Multikolinieritas 
Dapat diketahui bahwa nilai 

Tolerance lebih besar dari 0,10 serta 
nilai VIF lebih kecil dari 10. Maka 
dapat disimpulkan bahwa dalam 
model regresi tidak terjadi 
multikolinearitas. 

c) Uji Heteroskedastisitas 
Dapat diketahui bahwa nilai 

signifikansi antara variabel 
independen dengan nilai absolut 
residualnya (ABS_RES) lebih besar 
dari 0,05. Hal ini berarti tidak terjadi 
gejala Heteroskedastisitas pada 
model regresi. 

3) Hasil Analisis Korelasi Berganda 
Berdasarkan hasil analisis didapat 

hasil koefisien korelasi berganda (R) 
adalah 0,927. Berdasarkan pedoman 
untuk memberikan interprestasi 
koefisien korelasi menurut Sugiyono 
(2012) bahwa koefisien korelasi 
berganda sebesar 0,927 berada antara 
0,800 – 1,000 yang berarti korelasi 
adalah sangat kuat. 

4) Hasil Koefisien Determinasi 
Berdasarkan hasil analisis diperoleh 

nilai koefisien determinasi (Adjusted R 
Square) adalah 0,840. Ini berarti 
besarnya kontribusi antara Motivasi 
kerja, lingkungan kerja, semangat kerja, 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan adalah sebesar 84% 
sedangkan sisanya 16% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak dibahas 
dalam penelitian ini. 

 
 

5) Hasil Uji F 
Berdasarkan hasil analisis, diperoleh 

nilai F hitung 45,533 dan signifikansi F 
adalah 0,000 < 0,05. Ini menunjukkan 
bahwa Motivasi kerja, lingkungan kerja, 
semangat kerja, dan kepuasan kerja 
secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut 
juga berarti semua variabel independen 
yang dimasukkan dalam model 
mempunyai pengaruh nyata secara 
bersama – sama terhadap variabel 
dependen. 

6) Hasil Uji t 
Berdasarkan Tabel 5.15 di atas dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut:  
a) Pengaruh Motivasi kerja terhadap 

Kinerja Karyawan  
Berdasarkan hasil analisis 

diperoleh nilai t-hitung untuk 
motivasi kerja adalah 2,186, 
diperoleh juga nilai koefisien beta 
0,322, dan signifikansi sebesar 0,038 
< 0,05. Ini menunjukkan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal tersebut juga berarti 
bahwa hipotesis pertama (H1) yang 
menyatakan Motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan dapat 
diterima.  

b) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil analisis 
diperoleh nilai t-hitung untuk 
lingkungan kerja adalah 2.,426, 
diperoleh juga nilai koefisien beta 
0,360, dan signifikansi sebesar 0,021 
< 0,05. Ini menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal tersebut juga berarti 
bahwa hipotesis kedua (H2) yang 
menyatakan Lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja karyawan dapat 
diterima.  

c) Pengaruh Semangat Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil analisis 
diperoleh nilai t-hitung untuk 
semangat kerja adalah 2.,132, 
diperoleh juga nilai koefisien beta 
0,247 dan signifikansi sebesar 0,042 
< 0,05. Ini menunjukkan bahwa 
semangat kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal tersebut juga berarti 
bahwa hipotesis ketiga (H3) yang 
menyatakan Semangat kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan dapat 
diterima.  

d) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil analisis 
diperoleh nilai t-hitung untuk 
kepuasan kerja adalah 2.,138, 
diperoleh juga nilai koefisien beta 
0,349 dan signifikansi sebesar 0,041 
< 0,05. Ini menunjukkan bahwa 
semangat kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal tersebut juga berarti 
bahwa hipotesis keempat (H4) yang 
menyatakan Semangat kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan dapat 
diterima. 

 
Pembahasan 
1) Pengaruh Motivasi kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 
Motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung. Hal tersebut 
memiliki arti, dengan meningkatnya 
motivasi kerja maka akan diikuti oleh 
meningkatnya kinerja karyawan. 
Motivasi adalah pemberian daya 
penggerak yang mencapai kegairahan 

kerja seseorang, agar mereka mau 
bekerja sama, bekerja efektif, dan 
terintegrasi dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai kepuasan. 
Pemberian motivasi wajib dilakukan 
karna motivasi dapat mendorong dan 
mampu meningkatkan kinerja karyawan. 
Jika karyawan memiliki motivasi yang 
tinggi maka karyawan akan memiliki 
sikap yang baik terhadap semua 
pekerjaan yang dilakukannya, namun 
sebaliknya karyawan yang tidak 
memiliki motivasi dalam bekerja akan 
mengakibatkan penurunan terhadap 
kinerjanya. Penelitian ini juga didukung 
oleh Sugiyanto (2022), Patmanegara, 
dkk., (2021), Narwadan (2021), Larasati 
(2021), Jufrizen dan Sitorus (2021) serta 
Zulindra dan Ajimat (2019) yang 
menemukan hasil bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 

2) Pengaruh Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung. Hal tersebut 
memiliki arti, dengan meningkatnya 
lingkungan kerja karyawan maka akan 
diikuti juga oleh meningkatnya kinerja 
karyawan. Karyawan pada umumnya 
menghendaki tempat kerja yang 
menyenangkan, memberikan tempat 
kerja yang menyenangkan berarti telah 
menimbulkan perasaan yang nyaman 
dalam bekerja pada karyawan. 
Lingkungan kerja merupakan faktor 
yang sangat penting dan mempunyai 
peran yang sangat besar dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Karena 
lingkungan kerja yang baik dapat 
mendukung pelaksanaan kerja sehingga 
karyawan memiliki semangat bekerja 
dan meningkatkan kinerja. Lingkungan 
kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik 
dan non fisik. Lingkungan yang baik 
adalah diman kedua lingkungan tersbut 
tersedia untuk mendukung karyawan.. 
Hal ini didukung oleh penelitian. 
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Patmanegara, dkk., (2021) Duwipayana, 
dkk., (2022),  Nabawi, (2019) serta Hasi, 
dkk., (2021) yang memiliki hasil bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3) Pengaruh Semangat Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 

Semangat kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan  pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung. Hal tersebut 
memiliki arti, dengan meningkatnya 
semangat kerja kerja maka akan diikuti 
juga oleh meningkatnya kinerja 
karyawan. Faktor penting dalam 
keberhasilan suatu perusahaan adalah 
adanya karyawan yang mampu dan 
terampil serta mempunyai semangat 
kerja yang tinggi, sehingga dapat 
diharapkan suatu hasil kerja yang 
memuaskan. Hal ini penting karena 
dengan semangat kerja, maka akan 
mendorong karyawan bekerja lebih baik 
dan produktif, sehingga tujuan 
organisasi dapat tercapai. Semangat 
kerja menggambarkan perasaan yang 
berhubungan dengan jiwa seorang 
karyawan. Semua karyawan diharapkan 
mempunyai kemampuan dan 
ketrampilan serta semangat kerja. 
Karyawan yang mempunyai 
kemampuan sesuai dengan harapan 
organisasi dan memiliki semangat kerja 
yang tinggi akan dapat memberikan 
kinerja yang baik sehingga dapat 
mendukung organisasi atau perusahaan 
dalam mencapai tujuannya. Hal ini 
didukung oleh Basri dan Rauf (2021), 
Yusuf (2018), Saputri dan Wahyuati 
(2021) serta Septiantari, dkk.,. (2022) 
menemukan hasil bahwa semangat kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 

4) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan  pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung. Hal tersebut 
memiliki arti, dengan meningkatnya 

kepuasan kerja maka akan diikuti juga 
oleh meningkatnya kinerja karyawan. 
Kepuasan kerja mencerminkan sikap 
seseorang terhadap pekerjaannya. 
Kepuasan kerja sangat penting karena 
setiap karyawan akan memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda - beda sesuai 
dengan nilai-nilai yang berlaku dalam 
diri setiap individu. Karyawan yang 
memiliki kepuasan kerja yang lebih 
tinggi cenderung untuk tidak 
meninggalkan pekerjaan, lebih 
produktif, lebih menampilkan jati diri 
mereka dan lebih mungkin puas 
terhadap kehidupan mereka. Kepuasan 
kerja yang didapatkan karyawan akan 
membentuk komitmen karyawan dalam 
bekerja yang selanjutnya dapat 
meningkatkan kinerjanya. Ketika 
pekerja tidak memiliki kepuasan dalam 
pekerjaannya, maka akan 
mempengaruhi kinerjanya dalam 
bekerja. Hal ini didukung oleh penelitian 
Akmal dan Sugiyanto (2022), Narwadan 
(2021), Larasati (2021), Zulindra dan 
Ajimat (2019) serta Purba,dkk., (2019)  
yang menemukan hasil bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 

 
VI. PENUTUP 
Simpulan 

Berdasarkan rumusan masalah dan 
analisis data yang telah dilakukan serta 
pembahasan yang dikemukakan pada bab 
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan 
dari penelitian ini adalah sebagai berikut :   
1) Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 
Pada Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung, ini berarti dengan semakin 
baik motivasi kerja maka kinerja 
karyawan Pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung juga akan 
meningkat.  

2) Lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan Pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung, ini berarti semakin 
baik lingkungan kerja maka kinerja 
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karyawan Pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung juga akan 
meningkat.  

3) Semangat kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
Pada Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung, ini berarti semakin 
meningkat semangat kerja maka kinerja 
karyawan pada Bank Mandiri Taspen 
Cabang Klungkung juga akan 
meningkat.  

4) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan  
Pada Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung, ini berarti semakin baik 
kepuasan kerja maka kinerja karyawan 
pada Bank Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung juga akan meningkat. 

Saran 
Berdasarkan hasil penelitian dan 

kesimpulan yang telah dibuat maka saran-
saran yang dapat diajukan berkaitan dengan 
penelitian ini adalah sebagai berikut :   
1) Untuk perusahaan 

a) Berdasarkan rata-rata skor pada 
variabel motivasi kerja dimana secara 
keseluruhan responden mempunyai 
persepsi yang paling rendah terhadap 
indikator prestasi kerja dengan item 
pernyataan “Saya memiliki hasil 
pekerjaan yang sesuai dengan 
harapan  PT. Mandiri Taspen Cabang 
Klungkung”. Maka kepada pimpinan 
perusahaan diharapkan untuk lebh 
sering turun kelapangan dan lebih 
rajin dalam memberikan motivasi 
kepada karyawannya sehingga hasil 
kerja karyawan dapat di kontrol 
sesuai dengan harapan manajemen 
perusahaan.  

b) Berdasarkan rata-rata skor pada 
variabel lingkungan kerja dimana 
secara keseluruhan responden 
mempunyai persepsi paling rendah 
terhadap indikator udara dengan item 
pernyataan “Saya merasa udara yang 
terdapat pada ruang kerja pada PT. 
Mandiri Taspen Cabang Klungkung 

sudah sangat tepat”. Maka kepada 
pimpinan hendaknya juga dapat 
memperhatikan lingkungan kerja 
fisik diskeitar karyawan dengan cara 
menyediakan ruang kerja yang sejuk 
melalui pemasangan kipas  atau 
pendidngin ruangan diruang kerja 
karyawan.  

c) Berdasarkan rata-rata skor pada 
variabel semangat kerja dimana 
secara keseluruhan responden 
mempunyai  persepsi paling rendah 
terhadap indikator kegairahan kerja 
dengan item pernyataan “Saya 
memiliki kesenangan dalam bekerja 
yang dipercayakan kepada saya”. 
Maka kepada pimpinan hendaknya 
dapat menciptakan kegairah dalam 
diri karyawan dalam bekerja dengan 
cara memberikan kebebasan kepada 
karyawan untuk berinovasi dalam 
bekerja serta melibatkan para 
karyawan didalam pengambilan 
keputusan penting terkait perusahaan.  

d) Berdasarkan rata-rata skor pada 
variabel kepuasan kerja dimana 
secara keseluruhan responden 
mempunyai persepsi paling rendah 
terhadap indikator upah dengan item 
pernyataan “Saya menerima upah 
yang sesuai dengan pelaksanaan 
pekerjaan”. Maka untuk dapat 
menciptakan adanya kepausan dalam 
diri karyawan sehingga mampu 
bekerja secara maksimal pimpinan 
harus memperhatikan pemberian 
kompensasi kepada bawahahnyua. 
Pimpinan diharapkan mamapu 
menetapkan kompensasi yang 
disesuaikan dengan beban kerja 
karyawannya.  

2) Untuk peneltian selanjutnya  
a) Berdasarkan nilai koefisien 

determinasi, variabel motivasi kerja, 
lingkungan kerja, semangat kerja, 
dan kepuasan kerja berkontribusi 
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sebesar 84% terhadap kinerja 
karyawan, sehingga kedepannya 
diharapkan dapat menambah jumlah 
variabel bebas yang digunakan 
sehingga dapat mengetahui faktor 
lain yang mempengaruhi kinerja 
karyawan pada perusahaan.   

b) Disarankan untuk mencari dan 
membaca referensi lain lebih banyak 
lagi sehingga hasil penelitian 
selanjutnya akan semakiin baik serta 
dapat memperoleh ilmu pengetahuan 
yang baru. 
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