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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of compensation, work environment and job satisfaction on
the performance of employees of PT. XYZ. In this study using a causal quantitative descriptive
approach research design. The data collection tool used a questionnaire or questionnaire that had
been tested for validity and reliability which was distributed via Googleform. The population studied
in this study was 80 people, while the sample used was 80 people using saturated sampling
techniques. Data analysis was carried out using Smart-PLS ( Partial Least Square), with the research
instrument being a questionnaire. The variables studied in this study are compensation (X1), work
environment (X2), job satisfaction (X3) and employee performance (Y). The results of the study
show that compensation has an effect on employee performance, the work environment has no effect
on employee performance and job satisfaction has an effect on employee performance.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan PT. XYZ. Pada penelitian ini menggunakan desain penelitian
pendekatan deskriptif kuantitatif kausal. Alat pengumpulan data dengan menggunakan angket atau
kuisioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya yang disebarkan melalui googleform, Populasi
yang diteliti pada penelitian ini sebanyak 80 orang, sedangkan sampel yang digunakan sebanyak 80
orang menggunakan teknik sampling jenuh, Analisis data dilakukan dengan menggunakan Smart-
PLS (Partial Least Square), dengan instrumen penelitian adalah kuisioner. Variable yang diteliti
dalam penelitian yaitu Kompensasi (X1), Lingkungan Kerja (X2), Kepuasan Kerja (X3) dan Kinerja
Karyawan (Y). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan, Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dan Kepuasan Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan.

1. PENDAHULUAN

Perusahaan adalah suatu lembaga yang diorganisir dan dijalankan untuk menyediakan barang dan
jasa agar dapat melayani permintaan konsumen akan kebutuhan mereka. Dalam melaksanakan
proses produksinya, suatu perusahaan membutuhkan faktor-faktor produksi yang dapat menunjang
tercapainya tujuan perusahaan, faktor-faktor tersebut adalah bahan baku, modal dan manusia.
Khususnya pada faktor manusia, faktor ini memegang peranan yang sangat penting dalam
melaksanakan proses produksi. Oleh karena itu pihak perusahaan harus selalu memperhatikan faktor
manusia atau tenaga kerja yang dapat menentukan keberhasilan perusahaan dalam mencapai
tujuannya. Setiap perusahaan memiliki tujuan yang harus dipenuhi, dan untuk mencapai tujuan
tersebut, karyawan harus didorong. Perusahaan harus melatih karyawannya agar efisien, dan harus
terus mengembangkan karyawannya sendiri agar keduanya dapat bersaing dengan bisnis lain dan
mencapai tujuannya. Karyawan adalah faktor utama dalam mencapai tujuan atau kesuksesan
perusahaan karena mereka memiliki peran penting dalam pengembangan bisnis, asalkan mereka
bekerja dengan baik. Sumber daya manusia (SDM) adalah komponen penting dari setiap organisasi,
termasuk bisnis dan institusi, dan bahkan tidak dapat dipisahkan darinya. Selain itu, SDM adalah
elemen lain yang memengaruhi bagaimana perusahaan berkembang. Oleh karena itu, dapat
dikatakan bahwa suatu perusahaan dapat berkembang dengan sangat cepat jika memiliki banyak
sumber daya manusia yang kompeten di bidangnya; Namun, jika sumber daya manusia yang bekerja
di suatu perusahaan tidak berkualitas, maka perkembangan perusahaan juga akan terhambat.
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Hasil penilaian kinerja karyawan dari berbagai prestasi yang telah diberikan karyawan pada
perusahaan juga dapat dilihat, seiring dengan pemberian motivasi karyawan dan fasilitas lingkungan
kerja yang baik sehingga karyawan senang dan produktif. Upaya lain untuk meningkatkan kinerja
pegawai antara lain pemberian kompensasi yang sesuai dengan kinerja pegawai serta hasil negosiasi
dengan keinginan pegawai. Salah satu cara fungsi manajemen sumber daya manusia
diimplementasikan dalam kaitannya dengan semua jenis penghargaan individu yang diberikan
sebagai imbalan untuk menyelesaikan tugas organisasi adalah melalui kompensasi. Seorang pekerja
harus menerima kompensasi yang adil dan layak. Adil dan layak berarti bahwa, sejauh mungkin,
remunerasi atau pendapatan yang diperoleh karyawan juga harus didasarkan pada tanggung jawab
dan risiko minimal yang terkait dengan setiap pekerjaan untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Kepuasan kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Menurut pendapat dari ahli lain, Sutrisno Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang
diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.

2. TINJAUAN PUSTAKA

Kinerja berasal dari perfomance atau actual perfomance penampilan kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja adalah penampilan kerja secara
kualitas dan kuantitas yang disuguhkan oleh seorang pegawai dalam melakasankan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya(Lawu et al., 2019). Kinerja karyawan merupakan
suatu hasil kerja yang dicapai oleh individu dengan melakukan suatu tugas yang sudah ditentukan
oleh perusahaan yang akan dinilai dari perusahaan itu sendiri. Kinerja karyawan dapat didorong
antara lain melalui peningkatan kompensasi dan motivasi kerja. Meningkatnya kompensasi yang
diberikan maka semangat, kemauan, dan ketelitian karyawan pada saat bekerja akan menjadi lebih
maksimal, fokus, dan disiplin dalam melakukan tugasnya masing-masing. Kinerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang
sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan ketrampilan
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang
apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. (Nanulaitta, 2018)

Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang
dicapai karyawan persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Dhyan Parashakti & Irfan Setiawan, 2019). Kinerja
merupakan performance atau unjuk kerja. Kinerja merupakan hasil dari suatuproses yang dilakukan
manusia. Kinerjamerupakan hasil pekerjaan yang mempunyaihubungan kuat dengan tujuan strategis
organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi (Frimayasa & Lawu,
2020).

Kompensasi adalah unsur yang sangat dibutuhkan yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
Kompensasi dapat diartikan sebagai seluruh pendapatan yang diterima oleh karyawan dalam bentuk
uang atau barang atas imbalan yang diberikan karena telah memberikan jasanya pada pihak
perusahaan. (Putri & Widiastini, 2021). Meningkatnya kompensasi yang diberikan maka semangat,
kemauan, dan ketelitian karyawan pada saat bekerja akan menjadi lebih maksimal, fokus, dan
disiplin dalam melakukan tugasnya masing-masing. (Dewi & Susila, 2021). Kompensasi karyawan
(employee compensation) meliputi semua bentuk bayaran yang diberikan kepada karyawan dan
timbul dari hubungan kerja mereka. Kompensasi karyawan memiliki dua komponen utama, yaitu
pembayaran finansial langsung atau direct financial payments (upah, gaji, insentif, komisi dan
bonus) dan pembayaran finansial tidak langsung atau indirect financial payments (tunjangan finasial
seperti ansuransi dan liburan yang dibayar oleh pemberi kerja). Berdasarkan teori-teori dari masing
— masing pendapat ahli, bahwa dapat disimpullkan kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan
atas kontribusi karyawan terhadap organisasi , selain itu kompensasi memiliki komponen direct
financial maupun indirect financial, direct financial berupa upah,gaji, insentif dan bonus danindirect
financial berupa Tunjangan, asuransi dll. (Solihin, 2021).

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dan menjadi perhatian pada banyak organisasi
dalam mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas. Karena kualitas hasil

96



=JAMAN

Jurnal Akuntansi dan Manajemen Bisnis
JURNAL JAMAN Vol 3 No. 2 Agustus 2023 — pISSN: 2828-691X, elSSN: 2828-688X, Halaman 95-105

pekerjaan ditentukan oleh kompetensi yang dimiliki sumber daya manusianya. Alasan ini membuat
banyak organisasi mengeluarkan sejumlah dana yang relatif besar untuk mengembangkan sumber
daya manusianya agar memiliki kompetensi sesuai kebutuhannya. Disisi lain, menjadi pertimbangan
bagi setiap organisasi dalam menentukan kompensasi, karena gaji dan upah serta bentuk kompensasi
lain merupakan komponen biaya usaha. (Lucky Meilasari et al., 2020)

Menurut Nitisemito lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diemban. Karyawan sangat peduli
sekali dengan lingkungan kerjanya baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan
mengerjakan tugas dengan baik. Perusahaan harus mengusahakan agar karyawannya dapat
berpandangan positif terhadap lingkungan kerjanya, karena lingkungan kerja sangat berpengaruh
dalam pekerjaan yang dilakukan. (Erfin Ardianti et al., 2018)

Lingkungan kerja memiliki arti penting dalam mempengaruhi kinerja. Lingkungan kerja yang baik
akan memberikan rasa nyaman terhadap karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. (Susanto,
2019). Lingkungan kerja juga diartikan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya penerangan, suhu
udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, musik dan lain-lain. (Desty Febrian et al., 2019).
Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. Lingkungan
kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja
optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosional karyawan. (Hikmah Perkasa et al., 2022)

Wibowo “Kepuasan kerja yaitu evaluasi seseorang atas pekerjaannya dan konteks pekerjaan.
Merupakan penilaian terhadap karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, dan pengalaman emosional
di pekerjaan yang dirasakan.” (Sitinjak et al. 2018). Affandi yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
menyebabkan peningkatan kinerja, sehingga pekerja yang puas akan lebih produktif dalam bekerja.
Konsep kepuasan kerja (job satisfaction) merujuk pada sikap atau reaksi emosional seorang individu
terhadap pekerjaannya. (Hendro, 2018). Menurut Sutrisno kepuasan kerja adalah suatu sikap
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan,
imbalan yang diterima dalam bekerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.
(Andriany, 2019)

Kompensasi
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Lingkungan
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v

Gambar 1. Kerangka Konseptual 1

3. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode survei populasi, dengan menggunakan kuesioner sebagai
alat pengumpulan data primer. Pada penelitian ini pupulasi yang digunakan adalah sebanyak 80
orang/populasi. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. XYZ,
yang berjumlah 80 karyawan. Jumlah sampel penelitian ini adalah menggunakan sampel jenuh yaitu
80 orang yang bekerja di PT. XYZ . Dalam  penelitian  ini menggunakan metode analisis
Structural Equation Modelling (SEM)dengan program SmartPLS. Uji validitas, uji reliabilitas, uji
koefisien determinasi, uji validity redundancy, dan uji Path Coefficientdigunakan untuk mengukur
tiap variabel yang terkait.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Pengujian Convergent Validity

Pengujian convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan
korelasi antara item score atau construct score yang dihitung dengan PLS. Indikator individu di
anggap valid jika memiliki nilai korelasi di atas 0.70. Namun pada riset pengembangan skala,
loading factor 0.50 sampai 0.60 masih dapat diterima. Dengan melihat hasil output korelasi antara
indikator dengan konstruknya seperti terlihat pada tabel dan gambar structural dibawah ini :

Tabel 1. Hasil Pengujian Convergent Valdityi 1

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
Kompensasi X1.1 0.983 VALID
X1.2 0.986 VALID
X1.3 0.993 VALID
Lingkungan Kerja X2.1 0.871 VALID
X2.2 0.926 VALID
X2.3 0.925 VALID
Kepuasan Kerja X3.1 0.992 VALID
X3.2 0.993 VALID
X3.3 0.981 VALID
X3.4 0.981 VALID
Y1 0.934 VALID
Kinerja Y2 0.959 VALID
Y3 0.977 VALID
Y4 0.986 VALID
Y5 0.958 VALID
Y6 0.976 VALID

Sumber: Output PLS, 2023 1

Berdasarkan gambar tabel 1 di atas, dapat dilihat bahwa semua indikator variabel penelitian ini
valid, sebab nilai Outer Loadings masing-masing indikator lebih besar dari 0,7.

4.2. Hasil Pengujian Discriminant Validity

Pengujian discriminant validity yaitu indikator reflektif dapat dilihat pada cross loading antara
indikator dengan konstruknya. Suatu indikator dapat dinyatakan valid apabila mempunyai loading
factor tertinggi kepada konstruk yang dituju dibandingkan dengan loading factor kepada konstruk
lain.

Tabel 2. Hasil Pengujian Farnell Larker Criterion 1

(X3) ) (X1) (X2)
Kepuasan Kerja (X3) 0.987
Kinerja (Y) 0.499 0.965
Kompensasi (X1) 0.386 0.446 0.987
Lingkungan Kerja (X2) 0.341 0.372 0.495 0.908

Sumber: Output PLS, 2023 2
Berdasarkan Tabel 2 diatas, bahwa nilai square root of average extracted (AVE) setiap konstruk

lebih besar dari korelai antara konstruk yang satu dengan konstruk lainnya. Kemudian, dapat
dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang baik.
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Tabel 3. Hasil Pengujian Discriminant Validity (Cross Loadings) 1
(X3) (Y) (X1) (X2)
X1.1 0.983

X1.2 0.986

X1.3 0.993

X2.1 0.871
X2.2 0.926
X2.3 0.925
X3.1 0.992

X3.2 0.993

X3.3 0.981

X3.4 0.981

Y1 0.934

Y2 0.959

Y3 0.977

Y4 0.986

Y5 0.958

Y6 0.976

Sumber: Output PLS, 2023 3

Hasil cross loadings diatas menunjukan bahwa nilai outer loadings pada masing- masing konstruk
yang dituju lebih besar dibandingkan dengan nilai outer loadings dengan konstruk yang lain. Hal ini
dapat disimpulkan bahwa indikator yang ada valid dan tidak terdapat permasalahan pada
discriminant validity.

Metode lain untuk melihat discriminant validity adalah dengan melihat nilai square root of average
variance extracted (AVE) harus lebih besar dari 0.5 lebih direkomendasikan, rasio ini menyiratkan
bahwa lebih dari 50% varian indikator reflektif telah diperhitungkan oleh variabel laten. AVE hanya
relevan untuk model pengukuran reflektif.

Tabel 4. Hasil Pengujian AVE 1

Average Variance Extracted (AVE)

Kepuasan Kerja (X3) 0.974
Kinerja (Y) 0.931
Kompensasi (X1) 0.975
Lingkungan Kerja (X2) 0.824

Sumber: Output PLS, 2023 4

4.3. Hasil Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Pengujian composite reliability dan cronbach’s alpha bertujuan untuk menguji reliabilitas instrumen
dalam suatu model penelitian. Apabila seluruh variabel laten memiliki composite reliability maupun
cronbach’s alpha > 0.7 hal itu berarti konstruk memiliki reabilitas yang baik atau kuisioner yang
digunakan sebagai alat dalam penelitian telah andal atau konsisten.

Tabel 5. Hasil Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 1

Cronbach's Alpha Composite Reliability
Kepuasan Kerja (X3) 0.992 0.993
Kinerja (Y) 0.985 0.988
Kompensasi (X1) 0.993 0.991
Lingkungan Kerja (X2) 0.901 0.934

Sumber: Output PLS, 2023 5
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Berdasarkan hasil pengujian composite reliability dan cronbach’s alpha menunjukkan nilai yang
cukup memuaskan, sebab seluruh variabel laten memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s
alpha > 0.70, Hal ini berarti seluruh variabel laten dikatakan reliabel.

Pengujian Model Struktural atau Uji Hipotesis (Inner Model)

Pengujian inner model adalah pengembangan model berbasis konsep dan teori dalam rangka
menganalisis hubungan antara variabel eksogen dan endogen yang telah dijabarkan dalam kerangka
konseptual. Langkah-langkah pengujian terhadap model struktural (inner model) adalah sebagai
berikut :

4.4. Hasil Pengujian Nilai R-square
Melihat nilai R-square yang merupakan uji goodness-fit model.

Tabel 6. Hasil Pengujian R-Square 1
R Square R Square Adjusted
Kinerja (Y) 0.337 0.310
Sumber: Output PLS, 2023 6

Dari data di atas dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square sebesar 0,337 yang berarti variabel
Kinerja (Y) yang dapat dijelaskan oleh semua variabel-variabel independennya sebesar 33,7% dan
sisanya 100% dikurangi 33,7% yaitu 66,3% dijelaskan diluar model penelitian ini.

4.5. Hasil Pengujian Goodness of Fit Model

Pengujian Goodness of Fit Model struktural pada inner model menggunakan nilai predictive
relevance (Q?). Nilai Q-Square lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai
predictive relevance. Nilai R-Square tiap-tiap variabel endogen dalam penelitian ini dapat dilihat
pada perhitungan berikut ini:

Tabel 7. Hasil Uji Q-Square 1

Q2 (=1-SSE/SSO)

Kinerja_Y 0,307

Sumber: Output PLS, 2023 7

Hasil perhitungan di atas memperlihatkan nilai predictive relevance sebesar 0,307. Hal ini
menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model penelitian
adalah sebesar 30,7%. Sedangkan sisanya sebesar 69,3% dijelaskan oleh faktor lain yang berada
diluar model penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil tersebut maka model penelitian ini dapat
dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang cukup baik.

4.6. Hasil Pengujian Hipotesis (Estimasi Koefisien Jalur)

Nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model struktural harus signifikan. Nilai signifikan pada
hipotesis ini dapat diperoleh dengan prosedur boostrapping. Melihat signifikansi pada hipotesis
dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi. T-statistik pada algorithm
boostrapping report. Untuk mengetahui signifikan atau tidak signifikan dilihat dari T-tabel pada
alpha 0.05 (5%) = 1.96, kemudian T-tabel dibandingan dengan T-hitung (T-statistik).
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2.067 (0.039)

Kompensasi
(XD

. 1.096 (0.274)
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karyawan (Y)

3.805 (0.000)

Gambar 2 Diagram Jalur Hasil Pengujian Hipotesis 1

Tabel 8. Hasil Pengujian Hipotesis 1

Original T Statistics .
sample () (IO/STDEV)) P Values Kesimpulan
Berpengaruh
X3->Y 0.361 3.805 0.000 positif
Berpengaruh
X1->Y 0.243 2.067 0.039 positif
Tidak
X2->Y 0.129 1.096 0.274 Berpengaruh
Positif

Sumber: Output PLS, 2023 8

H; : Terdapat pengaruh positif dan signifikan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Studi saat ini telah menetapkan bahwa hubungan antara variabel Kompensasi dan Kinerja karyawan
adalah positif dan signifikan. Hal ini dapat terjadi setelah mempertimbangkan beberapa komponen
risiko yang ada, seperti kompensasi tidak sesuai dengan pekerjaan yang diberikan. Berdasarkan tabel
8 pada hipotesis H1 dapat diketahui bedasarkan hasil pengujian bahwa hubungan antara Kompensasi
terhadap Kinerja Karyawan adalah positif dan signifikan karena memiliki nilai original sample 0.
yang menunjukkan arah positif dari nilai t-statistik 2.067 > 1.96 yang menunjukkan signifikan.
Terdapat pada kuisioner Kompensasi K.2 dengan pernyataan Perusahaan memberikan kompensasi
seperti gaji, upah, bonus dan tunjangan dengan nilai rata-rata 4.438.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor yang paling dominan dalam mempengaruhi tingkat
Kompensasi adalah perusahaan memberikan kompensasi seperti gaji, upah, bonus dan tunjangan
yang sesuai dengan pekerjaan yang diberikan kepada karyawan yang mana semakin berat dan
banyak pekerjaan yang diberikan dengan waktu yang terbatas semakin membutuhkan kinerja
karyawan yang extra, maka sebab itu pemberika gaji, upah, bonus dan tunjangan harus bisa
disesuaikan dengan pekerjaan yang diberikan. Hal ini dapat mengurangi kecemasan karyawan
mengenai kompensasi, sehingga dapat meningkatkan Kinerja Karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi & Susila (2021) Wandani,
S. S. (2019) serta Andriany, D. (2019) yang menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

H, : Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Studi saat ini telah menetapkan bahwa hubungan antara variabel Lingkungan Kerja dan Kinerja
karyawan adalah tidak berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini dapat terjadi setelah
mempertimbangkan beberapa komponen risiko yang ada, seperti hubungan kerja antar karyawan,
suasana kerja dan kelengkapan fasilitas kerja. Berdasarkan tabel 8 pada hipotesis H2 dapat diketahui
berdasarkan hasil pengujian bahwa hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
adalah tidak berpengaruh positif dan nilai original sample 0. yang menunjukkan arah tidak positif
dan nilai t-statistik 1.096 < 1.96 yang menunjukkan tidak signifikan. Terdapat pada kuisioner
Lingkungan Kerja LK.2 dengan pernyataan Kenyamanan suasana kerja merupakan hal yang
penting, dengan nilai rata-rata 4.650
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor yang paling dominan dalam mempengaruhi tingkat
Lingkungan Kerja adalah kenyamanan suasana kerja merupakan hal yang penting, sebab dengan
suasana kerja yang nyaman dan tenang akan membantu meningkatkan kinerja karyawan dalam
bekerja. Hal ini dapat mengurangi ketegangan yang muncul saat memulai pekerjaan, sehingga dapat
meningkatkan Kinerja Karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Erfin Ardianti et al. (2018) yang
menemukan bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

H; : Terdapat pengaruh positif dan signifikan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Studi saat ini telah menetapkan bahwa hubungan antara variabel Kepuasan Kerja dan Kinerja
karyawan adalah tidak berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini dapat terjadi setelah
mempertimbangkan beberapa komponen risiko yang ada, seperti kepuasan terhadap supervisi dari
atasan, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan pekerjaan yang diberikan dan kepuasan pada
promosi. Berdasarkan tabel 8 pada hipotesis H3 dapat diketahui berdasarkan hasil pengujian bahwa
hubungan antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah positif dan signifikan karena
memiliki nilai original sample 0. yang menujukkan arah positif dan nilai t-statistik 3.805 > 1.96
yang menunjukkan signifikan. Terdapat pada kuisioner Kepuasan Kerja KPK.2 dengan pernyataan
Kepuasan terhadap supervisi dari atasan, dengan nilai rata-rata 4.275.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor yang paling dominan dalam mempengaruhi tingkat
Kepuasan Kerja adalah kepuasan terhadap supervisi dari atasan, atasan memberikan perhatian dan
arahan yang sesuai sehingga membuat karyawan merasa puas dalam melakukan pekerjaan yang
diberikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Citrawati (2021), Hendro (2018)
serta Putri & Widiastini (2021) yang menemukan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan temuan penelitian yang telah dilakukan kepada 80 responden yang berada di PT.XYZ,
secara umum dapat disimpulkan bahwa Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan sedangkan Lingkungan Kerja
tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil simpulan diatas, maka dapat diberikan saran sebagai berikut:

Peneliti menyarankan kepada pimpinan PT. XYZ untuk memperhatikan faktor Kompensasi terutama
pada indikator pernyataan X1.3 dengan pernyataan “ Tunjangan/kompensasi yang diberikan
perusahaan selama ini sesuai” tersebut memiliki nilai mean paling rendah yaitu 4.169 dari item
peryataan lainnya yang Pimpinan harus memperhatikan Kompensas tiap karyawan di bidang
masing-masing dengan memberikan kompensasi yang sesuai. Sebab, jika kompensasi karyawan
tidak sesuai maka akan mempengaruhi Kinerja Karyawan.
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