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ABSTRACT  
 
Purpose. The purpose of this study was to determine the effect of work motivation and work environment on 
employee performance at PT. Kenlee Indonesia Production Division in Parung Bogor. The method used is 
quantitative approach, with a population of 400 employees.  
 
Metode. The sampling technique used the Slovin technique with an error level of 10%, thus obtaining a sample 
of 80 respondents. Data analysis using validity test, reliability test, classical assumption test, regression 
analysis, correlation coefficient, coefficient of determination and hypothesis testing. 
 
Results. The results of this study are work motivation has a significant effect on employee performance with 
a determination coefficient value of 57.4% and hypothesis testing obtained t count > t table or (10.252 > 
1.991).  
 
Implications. The work environment has a significant effect on employee performance with a coefficient of 
determination of 67.9% and the hypothesis test is obtained t count > t table or (8.169 > 1.991). Work 
motivation and work environment simultaneously have a significant effect on employee performance with the 
regression equation Y = 6.694 + 0.512X1 + 0.324X2. The coefficient of determination is 64.5% while the 
remaining 35.5% is influenced by other factors. Hypothesis testing obtained F count > F table or (70.032 > 
2.720). 
 
Keywords : Work Motivation, Work Environment and Employee Performace 
 

ABSTRAK  
 
Tujuan. Penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja dan  Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Kenlee Indonesia Divisi Produksi Di Parung Bogor. Metode yang digunakan 
adalah pendekatan kuantitatif, dengan populasi 400 karyawan.  
 
Metode. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik slovin dengan errorlevel sebesar 10% dengan 
begitu diperoleh sampel sebanyak 80 responden. Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, 
uji asumsi klasik, analisis regresi, koefisien korelasi, koefisien determinasi dan uji hipotesis.  
 
Hasil. Penelitian ini membuktikan bahwa Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan dengan nilai koefisien determinasi sebesar 57,4% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel 
atau (10,252 > 1,991).  
 
Implikasi. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai koefisien 
determinasi sebesar 67,9% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (8,169 > 1,991). Motivasi 
Kerja dan Lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja  Karyawan dengan 
persamaan regresi Y = 6,694 + 0,512X1 + 0,324X2. Nilai  koefisien determinasi sebesar 64,5% sedangkan 
sisanya sebesar 35,5%   dipengaruhi faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (70,032 
>  2,720). 
 
Kata Kunci : Motivasi, Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan 
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1. Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting, terutama bagi perusahaan atau 

suatu organisasi, baik yang bergerak dalam bidang produksi maupun dalam bidang pelayanan jasa. 

Setiap organisasi pemerintah maupun swasta dituntut bekerja lebih cepat, efektif dan efisien. Oleh 

karena itu ketertiban tenaga kerja dalam aktifitas perusahaan perlu dilengkapi dalam hal kemampuan 

maupun keterampilan. Pemberian motivasi kerja dan lingkungan kerja yang dilakukan oleh pimpinan 

sebenarnya merupakan hal sangat penting untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas kerja 

karyawan. 

Secara umum banyak perusahaan yang hanya memikirkan bagaimana cara memajukan 

perusahaan, namun kurang memberikan perhatian terhadap sumber daya manusianya, namun hanya 

dengan sistem pemberian motivasi kerja dan lingkungan kerja serta kemampuan dan sumber daya yang 

baiklah yang memungkinkan perusahaan dapat berkembang. Secara universal hal tersebut adalah 

kebutuhan manusia yang paling mendasar dan menjadi faktor motivasi manusia untuk bekerja, sehingga 

karyawan harus dimotivasi dengan sedapat mungkin memperhatikan dan memenuhi kebutuhan mereka 

agar dapat melaksanakan seluruh kewajibannya diperusahaan dengan baik. Apabila kebutuhan mereka 

ini mendapat perhatian yang layak dari perusahaan, maka karyawan merasa puas dan betah bekerja 

sehingga mengurangi kemungkinan untuk pindah kerja ke perusahaan lain, mereka akan lebih produktif 

dari sebelumnya. 

Karyawan merupakan salah satu penggerak maju atau tidaknya sebuah perusahaan, karena 

dalam pelaksanaan teknis yang mengelola dan  mengerjakan adalah karyawan tersebut. Jika karyawan 

tidak dikelola dengan baik maka tidak menutup kemungkinan lambat laun perusahaan tersebut akan 

semakin menurun kinerja dan secara otomatis akan gulung tikar (tutup). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor motivasi kerja dan 

lingkungan kerja. Motivasi kerja merupakan serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 

individu untuk mencapai hal yang khusus sesuai tujuannya. sikap dan  nilai tersebut merupakan sesuatu 

yang invisible (tak berwujud) dapat memotivasi individu untuk bertindak menuju pencapaian tujuan. 

Menurut Hasibuan (2017:141), motivasi kerja artinya yang menyebabkan, menyalurkan serta 

mendukung sikap manusia supaya mau bekerja keras. 

 

Lingkungan kerja merupakan salah satu tempat karyawan tersebut bekerja. Lingkungan kerja 

juga tidak kalah pentingnya dalam meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang sesuai dapat 

mendukung kinerja karyawan namun sebaliknya Jika ketidak sesuaian lingkungan kerja tersebut dapat 

menciptakan ketidaknyamanan bagi karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya.Lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut Soedarmayanti (2016:135), 

Lingkungan kerja umum, termasuk alat dan bahan yang digunakan, lingkungan kerja individu, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang paling menyenangkan. Kondisi kerja yang terasa nyaman dan aman 

bagi karyawan menjamin kinerja yang tinggi dan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. 

Pada dasarnya setiap perusahaan menginginkan keuntungan yang berbeda. Oleh karena itu, 
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perusahaan memiliki banyak peluang untuk melihat karyawan dengan sikap dan keterampilan unggul 

yang dapat bersaing dengan kreativitasnya. Dalam konteks ini, banyak manajer perusahaan memenuhi 

kualifikasi untuk menemukan karyawan dengan catatan kinerja yang baik. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis besarnya pengaruh menggunakan variabel 

independen yaitu motivasi kerja dan lingkungan kerja dengan objek penelitian yang merupakan 

karyawan PT. KENLEE INDONESIA DIVISI PRODUKSI DI PARUNG BOGOR. 

2. Kajian Pustaka dan Hipotesis 

Motivasi Kerja 

Pada dasaranya manusia bekerja untuk memenuhi kebutuhannya, baik kebutuhan fisik 

maupun non-fisik. Kebutuhan yang tidak terpuaskan dari seseorang akan mengakibatkan suatu situasi 

yang tidak menyenangkan. Situasi tersebut mendorong manusia untuk memenuhinya, yang kemudian 

akan menimbulkan suatu tujuan, dimana untuk mencapai tujuan tersebut diperlukan tindakan. 

Selanjutnya proses motivasi itu sendiri tidak dapat terlihat secara langsung, yang terlihat adalah 

perilakunya terhadap sesuatu sehingga untuk melihat motivasi, dapat dilihat dari tingkat usaha yang 

dilakukan seseorang. Semakin tinggi tingkat usaha yang diberikan seseorang terhadap suatu kegiatan, 

dapat dikatakan semakin termotivasi orang tersebut. 

Menurut Hasibuan (2017:92), motivasi adalah suatu proses belajar yang mencerminkan 

hubungan antara sikap, kebutuhan, pikiran, dan keputusan yang terjadi pada manusia. Berdasarkan 

pengertian motivasi menurut para ahli, dapat disimpulkan bahwa motivasi menjadi daya dorong yang 

timbul dari diri manusia untuk bekerja dengan baik. 

Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting karena lingkungan kerja memiliki 

pengaruh langsung terhadap para karyawan yang melakukan proses produksi. Lingkungan kerja yang 

berpusat pada karyawan dapat meningkatkan kinerja. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak sesuai 

akan menurunkan kinerja. 

Saat ini, lingkungan kerja dapat dirancang sedemikian rupa sehingga tercipta hubungan kerja 

yang menghubungkan pekerja di dalam lingkungannya. Lingkungan kerja yang baik adalah lingkungan 

kerja yang aman, tenang, bersih, hening, terang dan bebas dari segala macam ancaman dan gangguan 

yang dapat menghambat karyawan untuk bekerja secara maksimal. Lingkungan kerja yang mendukung 

memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk bekerja secara optimal. Lingkungan kerja 

meliputi hubungan kerja antar rekan kerja dan hubungan kerja antara bawahan dan atasan, serta 

lingkungan fisik tempat karyawan bekerja. 

Menurut Sedarmayanti (2011:31) Lingkungan kerja non fisik adalah sekumpulan keadaan 

yang terjadi dalam kaitannya dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan 

antar rekan kerja, maupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan non fisik ini juga merupakan 

kelompok lingkungan kerja yang tidak dapat diabaikan. 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah kemampuan, keterampilan, dan hasil kerja yang ditunjukkan oleh 

seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di tempat kerja. Kinerja karyawan 
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dapat diukur melalui pencapaian target yang telah ditetapkan, produktivitas kerja, kualitas hasil kerja, 

serta kualitas kerja dalam tim. Selain itu, Kinerja karyawan sering disebut juga sebagai suatu hasil kerja 

seseorang atau kelompok di dalam suatu perusahaan, yang berhasil dicapai dalam tugas dan tanggung 

jawabnya terhadap suatu pekerjaan. Hasil pekerjaan ini erat kaitannya dengan tercapainya tujuan 

perusahaan.  

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2017:94) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

dilakukan seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan kemampuan, 

pengalaman, kesungguhan dan waktu. 

Kerangka Berpikir 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Hipotesis  

Menurut Sugiyono (2014:99) hipotesis adalah tanggapan sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat tanya. 

Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan hanya didasarkan pada teori yang relevan, belum 

pada fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 

Maka hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoretis atas rumusan masalah 

penelitian, tetapi belum sebagai jawaban empiris. Dengan demikian, asumsi ini berangkat dari asumsi 

dasar sebelumnya, oleh karena itu penulis menarik kesimpulan sementara sebagai berikut: 

 

H1: Diduga terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 
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karyawan di PT. Kenlee Indonesia divisi produksi di Parung Bogor. 

H2: Diduga terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan di PT. Kenlee Indonesia divisi produksi di Parung Bogor. 

H3: Diduga terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan PT Kenlee Indonesia divisi produksi bogor 

3. Metode Penelitian 

Metode penelitian yang dilakukan bersifat kuantitatif. Data yang digunakan merupakan data 

sekunder berupa hasil produksi PT. Kenlee Indonesia selama kurang lebih 3 tahun dari tahun 2021-2023, 

dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan PT. Kenlee Indonesia sebanyak 400 

karyawan. sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 80 karyawan, dengan menggunakan 

teknik slovin sebesar 10%. 

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Uji regresi ini dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel X1 dan X2 

terhadap variabel Y. Dalam penelitian ini adalah motivasi kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y) baik secara parsial maupun secara simultan. 

Tabel 4. 1 Hasil Pengujian Regresi Linier Berganda Variabel Motivasi Kerja 

(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 6.694 2.704  2.476 .015 

Motivasi Kerja 

(X1) 

.512 .081 .547 6.323 .000 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

.324 .082 .340 3.933 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber: Data diolah 2023 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, maka dapat diperoleh persamaan regresi Y = 

6,694 + 0,512X1 + 0,324X2. Dari persamaan di atas maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a) Nilai konstanta sebesar 6,694 diartikan bahwa jika variabel motivasi kerja (X1) dan lingkungan kerja 

(X2) tidak dipertimbangkan maka kinerja karyawan (Y) hanya akan bernilai sebesar 6,694 point. 

b)  Nilai motivasi kerja (X1) 0,512 diartikan apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada 

variabel lingkungan kerja (X2), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel motivasi kerja (X1) akan 

mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,512point. 
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c) Nilai lingkungan kerja (X2) 0,324 diartikan apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada 

variabel motivasi kerja (X1), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel lingkungan kerja (X2) akan 

mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,324 point. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Tabel 4. 2 Hasil Uji Normalitas Dengan Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 80 

Normal Parametersa,b Mean 38.29 

Std. Deviation 3.530 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,095 

Positive ,095 

Negative -,045 

Test Statistic .095 

Asymp. Sig. (2-tailed) .071c 
Sumber : Data diolah 2023 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai signifikansi (0,071 > 0,050). 

Dengan demikian maka asumsi distribusi persamaan pada uji ini adalah normal. 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 4. 3 Hasil Pengujian Multikolinearitas Dengan Collinearity Statistic 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 6.694 2.704  2.476 .015   

Motivasi 

Kerja (X1) 

.512 .081 .547 6.323 .000 .616 1.624 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

.324 .082 .340 3.933 .000 .616 1.624 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Data diolah 2023 

Berdasarkan hasil pengujian multikolinieritas pada tabel di atas diperoleh nilai tolerance 

variabel motivasi kerja sebesar 0,616 dan lingkungan kerja sebesar  0,616 dimana kedua nilai tersebut 
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kurang dari 1, dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) variabel motivasi kerja sebesar 1,624 serta 

variabel lingkungan kerja sebesar 1,624 dimana nilai tersebut kurang dari 10. Dengan demikian model 

regresi ini dinyatakan tidak ada gangguan multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Gambar 4. 3 Grafik Scatter Plot Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

 

Berdasarkan hasil gambar di atas, titik-titik pada grafik scatterplot tidak mempunyai pola 

penyebaran yang jelas atau tidak membentuk pola-pola tertentu. Dengan demikian disimpulkan tidak 

terdapat gangguan heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model regresi ini layak dipakai. 

Uji Autokorelasi 

Tabel 4. 4 Hasil Uji Autokorelasi Dengan Dorbin-Watson (DW Test) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .803a .645 .636 2.130 1.837 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber : Datadiolah 2023 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, model regresi ini tidak ada autokorelasi, hal ini 

dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson sebesar 1,837 yang berada diantara interval. 

Uji Hipotesis 

Uji T 

Uji t ini digunakan secara signifikan terhadap variabel motivasi kerja (X1) dan lingkungan kerja 

(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dilakukan dengan uji t (uji secara parsial). Dalam penelitian ini 

digunakan kriteria signifikansi 5% (0,05) dengan membandingkan antara lain nilai t hitung dengan t 

tabel. Nilai  df= (n-2), maka diperoleh (80-2) = 78, maka t tabel = 1,991 

Tabel 4. 5 Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Persial Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa 
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Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.50

1 
2.626 

 
4.380 .000 

Motivasi 
Kerja (X1) 

.710 .069 .758 10.25
2 

.000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber: Data diolah, 2023 

 

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau 

(10,252 > 1,991) Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan 

demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 4. 6 Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Persial Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13.81

3 
3.010 

 
4.589 .00

0 
Lingkungan kerja 
(X2) 

.647 .079 .679 8.169 .00
0 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data diolah, 2023 

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau 

(8,169 > 1,991). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan 

demikian maka H0 ditolak dan H2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja. 

Uji F 

Untuk pengujian pengaruh variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja secara simultan 

terhadap kinerja karyawan dilakukan dengan uji statistic F (uji simultan) dengan signifikan 5%. Dalam 

penelitian ini digunakan kriteria signifikansi 5% (0,05) yaitu membandingkan antara nilai F hitung 

dengan F tabel dengan df = (n-k-1), maka diperoleh (80-2-1) = 77, jadi F tabel = 2,720. 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Hipotesis (Uji F) Simultan Motivasi Kerja (X1) dan 

Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df 
Mean 

Square F Sig. 
1 Regression 635.192 2 317.596 70.032 .000

b 
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Residual 349.195 77 4.535   
Total 984.388 79    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2) 

Sumber: Data diolah, 2023 

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai F hitung > F tabel atau 

(70,032 > 2,720), hal ini juga diperkuat dengan signifikansi < 0,05 atau (0,00 < 0,05). Dengan demikian 

maka H0 ditolak dan H3 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara 

simultan antara motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Analisis Koefisien Determinasi 

Analisis koefisien determinasi dimaksudkan untuk mengetahui persentase kekuatan 

hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan. 

Dalam penelitian ini adalah variabel motivasi kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y). 

 

Tabel 4. 8 Hasil Analisis Koefisien Determinasi Simultan Motivasi Kerja 

(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Terhadap kinerja karyawan (Y) 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .803a .645 .636 2.130 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X1), Lingkungan 
Kerja (X2) 

Sumber: Data diolah, 2023 

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien determinasi 

sebesar 0,645 maka dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 64,5% sedangkan sisanya sebesar (100-64,5%) = 35,5% 

dipengaruhi faktor lain yang tidak dilakukan penelitian. 

5. Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di PT. Kenlee Indonesia dalam penelitian 

ini hanya terdiri dari dua variabel bebas yaitu motivasi kerja dan lingkungan kerja. Semestara itu, masih 

banyak faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

6. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian pada bab-bab sebelumnya serta hasil analisis dan pembahasan mengenai 

pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan kesimpulan sebagai 

berikut: 

Terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Kenlee 

Indonesia Divisi Produksi di Parung Bogor. Terdapat pengaruh signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan PT. Kenlee Indonesia Divisi Produksi di Parung Bogor. Terdapat pengaruh 
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signifikan secara simultan antara motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. 

Kenlee Indonesia Divisi Produksi di Parung Bogor. 
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