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ABSTRAK 

 

PENGARUH KOMPENSASI, MOTIVASI,DAN LINGKUNGAN KERJA, 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN. 

STUDI EMPIRIS PADA BAGIAN PRODUKSI PT. PANDATEX 

TEMPURAN, KABUPATEN MAGELANG  

Oleh: 

Pulung Aji Pamungkas 

14.0101.0045 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan bagian produksi PT. Pandatex Tempuran, Kabupaten Magelang. 

Sampel yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 100 responden dengan 

metode  purposive sampling. Alat analisis yang digunakan yaitu regresi linier 

berganda. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi, motivasi 

kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Motivasi kerja merupakan faktor yang paling berpengaruh  terhadap 

kinerja karyawan. 

 

Kata kunci : Kinerja Karyawan, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, 

Kompensasi. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

         Sumber daya manusia merupakan unsur penting dalam sebuah 

perusahaan. Dengan adanya sumber daya manusia akan memudahkan 

perusahaan untuk mencapai tujuan. Sumber daya manusia berperan 

penting dalam menggerakan roda perusahaan. Sebagai aset yang vital 

sumber daya manusia harus di kelola dengan baik agar perusahaan dapat 

mencapai tujuan yang telah di rencanakan. Tujuan perusahaan akan 

tercapai dengan kinerja karyawan yang maksimal sehingga di butuhkan 

dorongan dari berbagai pihak untuk mewujudkanya tujuan perusahaan. 

sumber daya manusia merupakan salah satu motor penggerak perusahaan 

yang paling penting, sehingga pengelolaan dan pengembangan SDM 

adalah kunci untuk menghadapi persaingan lokal maupun global. Berhasil 

tidaknya suatu perusahaan dalam mempertahankan eksistensi perusahaan 

dimulai dari manusia itu sendiri dalam mempertahankan perusahaan dalam 

meningkatkan afektivitas dan efisiensi secara maksimal. Dengan kata lain 

kinerja organisasi atau perusahaan sangat dipengaruhi dan bahkan 

tergantung pada kualitas dan kemampuan kompetitif sumber saya manusia 

yang dimilikinya. 

        Kinerja karyawan sangat menentukan akan keberhasilan perusahaan. 

Kinerja adalah output kerja yang di capai oleh seseorang melalui suatu 

proses atau tindakan kerja sesuai dengan tanggung jawab dan tugas yang 
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di berikan. Selain itu, kinerja juga diartikan sebagai perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Untuk mencapai 

kinerja yang maksimal dan mencapai target yang telah di rencanakan, 

maka perusahaan harus mampu mengelola dan mengatur segala situasi dan 

kondisi  yang berkaitan dengan perusahaan, sehingga dengan kondisi dan 

situasi baik mendorong dan memungkinkan karyawan untuk 

mengembangkan potensi berupa ketrampilan maupun skill yang akan 

mempengaruhi pencapaian atau target perusahaan. Kinerja karyawan 

berkaitan erat dengan kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja. Peran 

besar perusahaan dalam hal ini sangat penting, karena kinerja karyawan 

akan maksimal jika perusahaan dapat mengelola sumber daya manusia 

dengan baik dan memberikan apa yang di butuhkan oleh karyawan. 

Misalnya kompensasi dari perusahaan.  

         Kompensasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja. Tujuan utama perusahaan merancang sistem Kompensasi adalah 

untuk mendorong atau meningkatkan gairah karyawan dalam  

mengerjakaan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik  dan rangka 

mempertahankan karyawan yang potensial bertahan diperusahan. Bentuk 

apresiasi perusahaan kepada karyawan berupa kompensasi dapat 

mendorong kinerja karyawan perusahaan lebih produktif sehingga dapat 

meningkatkan pendapatan. Maka semakin besar kompensasi yang 

diberikan maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Kompensasi 
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perusahaan akan memotivasi karyawan dalam menyelsaikan tannggung 

jawab yang di berikan oleh perusahaan. Pemberian kompensasi kepada 

karyawan adalah sebagai motivasi untuk lebih bekerja keras secara efektif. 

         Motivasi mempengaruhi kinerja seseorang, dengan termotivasinya 

karyawan dalam bekerja maka tingkat produktivitasnya akan tinggi dan 

karyawan mencapai target perusahaan. Motivasi dapat diartikan sebagai 

kekuatan pendorong sehinggan bisa menjadikan karyawan lebih produktif 

dalam bekerja. Secara umum dapat dikatan semakin terpenuhinya 

kebutuhan karyawan oleh perusahaan semakin baik kinerja  yang akan 

dilakukan oleh karyawan. Meskipun kinerja karyawan dalam melakukan 

pekerjaanya terbilang baik apabila motivasinya rendah akan 

mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Motivasi merupakan energi 

positif yang akan membuat diri karyawan lebih bersemangat melakukan 

tugas dan tanggung jawabnya. Kondisi dan situasi perusahaan juga 

berkaitan dengan motivasi kinerja karyawan. Kondisi lingkungan yang 

aman dan nyaman dapat mendorong karyawan bekerja dengan baik 

sehingga karyawan dapat fokus dalam melakukan pekerjaanya.  

         Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para 

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam mejalankan tugas-tugas 

yang dibebankan, misalkan kebersihan, kerapian, dan lain sebagainya. 

Kondisi kerja yang tidak baik dapat menyebabkab karyawan mudah sakit, 

mudah stress, sulit berkonsentrasi dan menurunnya produktivitas kerja. 

Kenyamanan lingkungan perusahaan akan membuat kinerja karyawan 
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merasa nyaman. Adanya lingkungan yang mendukung seperti pendingin 

ruangan, tempa kerja yang bersih dan rapi, fasilitas kerja yang baik, dan 

peralatan yang baik akan membuat karyawan terasa nyaman, sehingga 

kinerja karyawan bisa berkonsentarasi pada tanggung jawab masing - 

masing.  

         Perusahaan yang baik akan mengelola sumber daya manusia dengan 

berbagai upaya, misalnya dengan pemberian kompensasi kepada 

karyawan, fasilitas yang baik untuk kenyamanan kerja, dan motivasi kerja 

yang baik kepada karyawan. Perusahaan manufaktur tentu tidak lepas dari 

upaya tersebut. Salah satu perusahaan manufaktur yang terbilang sukses di 

Kabupaten Magelang dalam mengelola  Sumber Daya Manusia yaitu PT. 

Pandatex. 

         PT. Pandatex berlokasikan di Tempuran, Kabupaten Magelang. 

Perusahaan ini salah satu perusahaan besar yang bergerak di bidang 

produksi tekstil. Peluang yang strategis ini di manfaatkan oleh PT. 

Pandatex untuk meningkatkan produksinya agar mendapatkan keutungan 

perusahaan. Untuk mecapai target yang telah di rencanakan, perusahaan 

PT. Pandatex beroprasional selama 24 jam. Untuk menjaga produktivitas 

kerja karyawan, PT. Pandatex membagi menjadi tiga shift yaitu shift pagi, 

shift siang, dan shift malam. PT. Pandatex sangat memperhatikan kondisi 

psikologis karyawan di buktikan dengan pembagian jam kerja karyawan. 

Menurut Undang undang No.13 Tahun 2003 Pasal 77 Ayat 1 dan 2 yaitu 

ketentuan waktu kerja perhari hanya 7 sampai 8 jam. Maka sangat penting 
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bagi perusahaan memperhatian kondisi psikologis guna mendorong 

karyawan agar bekerja maksimal dan mencapai target perusahaan yang 

sudah di rencanakan. 

         Kegiatan produksi PT. Pandatex dilakukan secara semi otomatis 

karena masih menggunakan tenaga manusia untuk menjalankan dan 

mengontrol mesin. Seperti telah kita ketahui bersama bahwasanya industri 

tekstil tidak dapat terlepas dari penerapan teknologi dan keterlibatan SDM 

di dalammya. Hal tersebut dapat diamati dari besarnya pengaruh 

penggunaan teknologi dan kualitas SDM, tanpa mengesampingkan 

ketersediaan bahan baku sebagai faktor utama pula dalam suatu proses 

produksi. Beberapa hal tersebut memang tidak dapat dipungkiri karena 

memang memiliki keterkaitan terhadap produktivitas perusahaan. 

         PT. Pandatex memberikan kesejahteraan karyawan sesuai dengan 

yang telah ditetapkan pemerintah, yaitu adanya 55 Serikat Pekerja 

Nasional (SPN), gaji karyawan sesuai dengan Upah Minimum Kabupaten 

Magelang yang mengacu pada Upah Minimum Propinsi (UMK) sebesar 

Rp. 1.757.000,00 /bulan. Jumlah karyawan bagian produksi saat ini ada 

853 orang yang terbagi menjadi 3 shift. Adapun fasilitas bagi karyawan 

meliputi cuti tahunan, pegawai nikah, istri melahirkan,tanggungan 

transportasi, asuransi (Jamsostek). Ditinjau dari peningkatan fasilitas yang 

diberikan perushaan  tersebut maka diperlukan adanya kinerja karyawan 

yang lebih bersinergi. 
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         Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka 

penelitian ini berjudul “Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Studi Empiris Di PT. 

Pandatex Tempuran Kabupaten Magelang”. 

B. Rumusan Masalah 

         Kompensasi dan motivasi kerja sangat dibuthkan karyawan untuk 

menunjang kinerja karyawan agar lebih baik, dalam peningkatan kinerja  

karyawan dibutuhkan pengelolaan karyawan yang baik. Hal tersebut 

seperti kompensasi yang diberikan kepada karyawan harus sesuai dengan 

yang apa telah dilakukan oleh karyawan tersebut, dalam sebuah 

perusahaan pemimpin harus memberikan motivasi terhadap karyawan 

sehingga karyawan bekerja secara maksimal dan lingkungan kerja yang 

aman, nyaman dan kondusif.  

         Berdasarkan latar belakang masalah dan uraian diatas dapat diketahui 

bahwa permasalahan dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh 

kompensasi motivasi kerja dan lingkungan kerja PT. Pandatex Maka 

diperoleh pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1. Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan  terhadap 

kinerja karyawan? 
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4. Faktor manakah yang paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja 

karyawan di PT Pandatex? 

C. Tujuan Penelitian 

         Sesuai dengan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang 

telah dikemukakan, maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini 

adalah: 

1. Menguji pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

2. Menguji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

3. Menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

4. Menguji faktor manakah yang paling dominan pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

D. Kontribusi Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini: 

1. Teoritis 

         Penelitian ini diharapkan menjadi referensi untuk penelitian 

selanjutnya yang berhubungan dengan kinerja karyawan, kompensasi, 

motivasi kerja dan lingkungan kerja. Selain itu dapat memberikan 

kontribusi bagi pengembangan teori ilmu manajemen pada konsentrasi 

sumber daya manusia. 

2. Praktis 

a. Bagi Peneliti 

         Penelitian ini diharapkan untuk dapat menambah ilmu dan 

pengetahuan ekonomi manajemen serta memberikan pemahaman 
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bidang sumber daya manusia, khususnya yang berhubungan dengan 

kinerja, kompensasi, motivasi kerja dan lingkungan kerja. 

b. Bagi Akademis 

         Penelitian ini dapat dijadikan sebagai acuan pembelajaran pada 

bidang sumber daya manusia khususnya yang berhubungan dengan 

kinerja, kompensasi, motivasi kerja dan lingkungan kerja. 

c. Bagi Perusahaan 

         Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan perusahaan 

sebagai bahan masukan maupun tambahan informasi tentang kinerja, 

kompensasi, motivasi kerja dan lingkungan kerja.  

E. Sistematika Pembahasan 

         Sistematika yang digunakan dalam penulisan ini terdiri dari lima bab, 

dimana antara bab yang satu dengan bab yang lainnya merupakan satu 

komponen yang saling berkaitan.  

Sistematika penulisan dari masing-masing bab adalah sebagai berikut:  

Bab I       : Pendahuluan  

Bab ini bertujuan untuk memberikan informasi kepada para 

pembaca mengenai latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan penelitian, kontribusi penelitian, dan 

sistematika pembahasan. 

Bab II : Tinjauan Pustaka dan Perumusan Hipotesis 

Bab ini mengemukakan teori-teori yang mendasari analisis 

data yang diambil dari beberapa literature pustaka dan hasil 



9 

 

 

 

penelitian terdahulu mengenai lingkungan kerja, disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan kinerja serta kerangka pemikiran, 

penelitian terdahulu, dan hipotesis. 

Bab III  : Metoda Penelitian 

Pada bab ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam 

penelitian. Metode penelitian ini akan diuraikan mulai dari  

objek penelitian, populasi dan sampel, jenis data, uji data, dan 

metode analisis data yang digunakan. 

Bab IV   : Hasil dan Pembahasan 

Pada bab ini akan dikemukakan hasil penelitian dan 

pembahasan masalah dengan menggunakan alat analisis SPSS, 

sehingga dapat mencapai tujuan penelitian. 

Bab V  : Kesimpulan 

Bagian ini merupakan bagian akhir dari peyusunan skripsi di 

mana akan dikemukakan kesimpulan dan saran. 

 

 

 

 

 

 

 

 



10 

 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Tinjauan Pustaka  

1. Kinerja Karyawan  

a. Pengertian Kinerja Karyawan  

         Kinerja merupakan instrument penting dalam kegiatan 

produksi, untuk memperoleh kinerja yang memuaskan harus 

didukung dengan upaya kerjasama antara para pekerja dengan 

manajemen perusahaan. Sehingga jelas bahwa kinerja mempunyai 

hubungan erat dengan praktek manajemen sumber daya manusia. 

Menurut Sedarmayanthi (2010:260) menyatakan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang mampu diperoleh pekerja, sebuah 

proses manajemen atau suatu organiasi secara keseluruhan, dimana 

hasil kerja tersebut dapat ditujukkan buktinya secara nyata baik 

dari segi kualitas maupun kuantitas. Uraian sebelumnya dapat 

disimpulkan kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai baik perseorangan maupun kelompok dalam suatu 

organisasi sesuai dengan tanggung jawabnya masing-masing dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi.  

         Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan 

kesempatan. menurut Moeheriono (2012:95) yaitu “Kinerja atau 

performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 
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pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 

dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.” 

(Abdullah, 2014:3).  

         Dari beberapa pendapat mengenai kinerja dapat disimpulkan 

bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

seorang pegawai atas kemampuan usaha, kesempatan, dan 

kecakapan dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya, dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral maupun etika. Pengukuran dan penilaian terhadap kinerja 

karyawan perlu dilakukan. Hal ini untuk mengetahui tingkat tinggi 

rendahnya kinerja karyawan dalam perusahaan, sehingga dapat 

diketahui dengan pasti kondisi karyawan, seperti karyawan yang 

berprestasi, karyawan yang kinerjanya rendah dan yang paling 

utama adalah manajemen dapat segera mengambil keputusan untuk 

mengatasi masalah-masalah yang berhubungan dengan kinerja 

karyawan. Bagi perusahaan penilaian kinerja memiliki berbagai 

manfaat antara lain evaluasi antar individu dalam organisasi, 

pengembangan dari diri setiap individu, pemeliharaan sistem dan 

dokumentasi (Belarmino, 2013:62-63). 

1) Evaluasi antar individu dalam organisasi Penilaian kinerja  

bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam 
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organisasi dalam menunentukan jumlah dan jenis kompensasi 

yang merupakan hak bagi setiap individu dalam organisasi. 

2) Pengembangan dari diri setiap individu dalam organisasi 

3) Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk 

pengembangan karyawan yang memiliki kinerja rendah yang 

membutuhkan pengembangan baik melalui pendidikan 

formal maupun pelatihan  

4) Pemeliharaan sistem Berbagai sistem yang ada dalam 

organisasi memiliki sub sistem yang saling berkaitan antara 

satu sub sistem dengan sub sistem lainnya. Oleh karena itu 

perlu dipelihara dengan baik 

b. Indikator Kinerja Karyawan  

Menurut Moeheriono (Abdullah, 2014:151), terdapat enam 

ukuran indikator kinerja, namun masing-masing organisasi 

dapat saja mengembangkannya sesuai dengan misiorgansiasi 

tersebut. Keenam kategori tersebut antara lain: 

1) Efektif, mengukur derajat kesesuaian yang dihasilkan 

dalam mencapai sesuatu yag diinginkan. 

2) Efisien, mengukur derajat kesesuaian proses menghasilkan 

menggunakan biaya serendah mungkin. output dengan 

3) Kualitas, mengukur derajat kesesuaian antara kualitas 

produk atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan 

harapan konsumen. 
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4) Ketepatan waktu, mengukur apakah pekerjaan telah 

diselesaikan secara benar dan tepat waktu. 

5) Produktivitas, mengukur tingkat efektivitas suatu 

organisasi. 

6) Keselamatan, mengukur kesehatan organisasi sescara 

keseluruhan serta lingkungan kerja para karyawan ditinjau 

dari aspek kesehatan. 

Sedangkan menurut Chisty et. al (2010) ada empat indikator 

dalam mengukur dan menilai kinerja karyawan yaitu: 

1) Prestasi dari tugas dan kewajiban yang disebutkan dalam 

deskripsi pekerjaan. 

2) Ketepatan waktu di tempat kerja.  

3) Pengidentifikasian masalah yang relevan.  

4) Pemecahan masalah.  

2. Kompensasi  

1) Pengertian Kompensasi  

Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi 

perusahaan Perusahaan mengharapkan pengeluaran dan biaya 

kompensasi ini memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih 

besar dari karyawan supaya perusahaan tersebut mendapakan 

laba yang terjamin. 

Menurut Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah 

semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau 
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tidak langsung yang diterima karyawan sebagai immbalan atas 

jasa yang diberikan kepada perusahaan. Pembentukan sistem 

kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari 

manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik 

dan mempertahankan pekerjaan–pekerjaan yang berbakat. 

Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak 

terhadap kinerja strategis. Menurut Handoko (2014:155) 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para 

karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Program- 

program kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena 

mencermintakan upaya organisasi untuk mempertahankan 

sumber daya manusia. Menururt Wibowo (2016:271) 

Kompensasi adalah jumlah paket yang ditawarkan organisasi 

kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga 

kerjanya. Menurut Nawawi (2011:314). Kompensasi adalah 

penghargaan/ganjaran pada para pekerja yang telah 

memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuannya, melalui 

kegiatan yang disebut bekerja. Menurut Yani (dalam Widodo, 

2016:155). Kompensasi adalah bentuk pembayaran dalam 

bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar 

produktivitas kerja semakin meningkat. Menurut Marwansyah 

(2016:269) Kompensasi adalah penghargaan atau imbalan 

langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non 
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finansial, yang adil dan layak kepada karyawan, sebagai 

balasan atau kontribusi/jasanya terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan. 

Besarnya kompensasi menerima status, pengakuan, dan 

tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan 

bersama keluarganya. Jika kompensasi yang diterima karyawan 

semakin besar maka jabatannya semakin tinggi. Setatusnya 

semakin baik dan pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya 

akan semakin banyak pula. Disinilah letak pentingnya 

kompensasi bagi karyawan sebagai seorang penjual tenaga 

(fisik dan pikiran).  

Dari uraian tersebut dapat dijelaskan bahwa 

kompensasi adalah sesuatu yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan sebagai balas jasa mereka dan kompensasi tersebut 

dapat dinilai dengan uang atau tanpa uang dan mempunyai 

kecenderungan yang tetap. 

2)  Jenis Kompensasi  

  Kompensasi dapat dibedakan ke dalam 2 jenis yaitu 

kompensasi finansial dan bukan finansial. Kompensasi finansial 

ada yang langsung dan ada yang tidak langsung. Kompensasi 

finansial langsung terdiri dari gaji dan insentif. Adapun 

kompensasi finansial tidak langsung dapat berupa berbagai 
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macam fasilitas dan tunjangan, Adapun kompensasi non 

finansial dapat berupa pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. 

3)   Dimensi dan Indikator Kompensasi  

Dimensi dan indikator kompensasi sesuai dengan yang 

ada di peraturan dan dalam bentuk gaji, bonus, upah, hal 

tersebut dalam kompensasi finansial. namun dalam non 

finansialnya asuransi, tunjangan-tunjangan dan sebagainya. 

Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam 

proses pemberian kompensasi untuk karyawan. Terdapat 2 

(dua) dimensi yang dikemukakan oleh Veithzal Rivai 

(2011:357), yaitu : 

a)   Kompensasi finansial langsung, yang terdiri dari : 

(1) Gaji 

         Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang 

diterima karyawan sebagai konsekuensi dari 

kedudukannya sebagai seorang karyawan yang 

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam 

mencapai tujuan perusahaan atau dapat juga dikatakan 

sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari 

keanggotaannya dalam sebuah perusahaan. 

(2) Bonus 

         Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan 

karena memenuhi sasaran kinerja atau uang yang dibayar 
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sebagai balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah 

dilaksanakan apabila melebihi target. Bonus juga 

merupakan kompensasi tambahan yang diberikan kepada 

seorang karyawan yag nilainya di atas gaji normalnya. 

Bonus juga bisa digunakan sebagai penghargaan 

terhadap pencapaian tujuan-tujuan spesifik yang 

ditetapkan oleh perusahaan, atau untuk dedikasinya 

kepada perusahaan. 

(3)  Insentif 

         Insentif merupakan imbalan langsung yang 

dibayarkan kepada karyawan karena kinerjanya melebihi 

standar yang ditentukan. Insentif merupakan bentuk lain 

dari upah langsung di luar upah dan gaji yang merupakan 

kompensasi tetap, yang biasa disebut kompensasi 

berdasarkan kinerja (pay for performance plan). Insentif 

adalah variabel penghargaan yang diberikan kepada 

individu dalam suatu kelompok, yang diketahui 

berdasarkan perbedaan dalam mencapai hasil kerja. Ini di 

rancang untuk memberikan motivasi karyawan berusaha 

meningkatkan produktivitas kerjanya. 

b)  Kompensasi tidak langsung (fringe benefit) 

         Kompensasi tidak langsung (fringe benefit) 

merupakan kompensasi tambahan yang diberikan 



18 

 

 

 

berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semua 

karyawan sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan para 

karyawan. Contohnya berupa fasilitas-fasilitas, seperti : 

asuransi-asuransi, tunjangan-tunjangan, uang pensiun, dan 

lain-lain. Dengan kompensasi organisasi bisa memperoleh/ 

menciptakan, memelihara, dan mempertahankan 

produktivitas. Tanpa kompensasi yang memadai karyawan 

yang ada sekarang cenderung untuk keluar dari organisasi, 

tingkat absensi yang tinggi atau kedisiplinan yang rendah 

dan keluhan-keluhan lainnya yang bisa timbul. 

3. Motivasi Kerja  

1) Pengertian Motivasi Kerja 

         Suwatno (2011:171) menyatakan motivasi berasal dari 

kata latin moreve berarti dorongan, daya penggerak, atau 

kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. 

Rivai dan Sagala (2011:837) menyatakan motivasi adalah 

serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu 

untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. 

         Menurut Saydam dalam Kadarisman (2012:275) 

menyatakan bahwa motivasi diartikan sebagai keseluruhan 

proses pemberian dorongan atau rangsangan kepada para 

karyawan sehingga mereka bersedia bekerja dengan rela tanpa 

dipaksa. Organisasi akan berhasil melaksanakan program-
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programnya bila orang-orang yang bekerja dalam organisasi 

dapat melaksanakan tugasnya dengan baik sesuai dengan bidang 

dan tanggung jawabnya masing-masing. 

         Selanjutnya Sudarwan (2012:12) menyatakan bahwa 

motivasi kerja adalah prakondisi bagi individu untuk berperilaku 

dalam pekerjaan yang dia tekuni. Kemudian Uno (2012:72) 

menge-mukakan bahwa motivasi kerja adalah dorongan yang 

terlihat dari dimensi internal dan dimensi internal. Motivasi 

kerja karyawan memiliki dua dimensi yaitu 1) dimensi dorongan 

internal dan 2) dimensi dorongan ekternal. 

         Senada dengan pernyataan Kadarisman (2012:278) 

motivasi kerja adalah penggerak atau pendorong dalam diri 

seseorang untuk mau berperilaku dan bekerja dengan giat dan 

baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang telah diberikan 

kepadanya. 

2) Indikator Motivasi Kerja  

Sutrischastini (2015) menyatakan bahwa terdapat tiga 

energy yang dapat mendorong karyawan dalam meningkatkan 

kinerja, yaitu: 

a) Motif Berprestasi 

b) Harapan  

c) Insentif 

4. Lingkungan Kerja  
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1) Pengertian Lingkungan Kerja  

         Menurut Robbins & Coulter (2011) lingkungan adalah 

lembaga-lembaga atau kekuatan-kekuatan diluar yang 

berpotensi memengaruhi kinerja organisasi. Lingkungan 

dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan 

lingkungan khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu di 

luar organisasi yang memilki potensi untuk memengaruhi 

organisasi. Lingkungan ini berupa kondisi social dan teknologi. 

Sedangkan, lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang 

secara langsung berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran 

sebuah organisasi. Berbeda dengan Robbins & Coulter (2011) 

yang mendefinisikan apa yang dimaksud dengan lingkungan 

serta membaginya ke dalam dua jenis lingkungan, Daft & 

Marcic (2011) mendefinisikan apa yang dimaksud dengan 

lingkungan kerja. Daft & Marcic (2011) mendefinisikan 

lingkungan kerja sebagai berikut: lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan 

sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok. 

         Sedangkan, menurut Luthans (2015) lingkungan kerja 

adalah lingkungan di mana pegawai melakukan pekerjaannya 

sehari-hari. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa 
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aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat berkerja 

optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai. 

Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja di mana dia bekerja, 

maka pegawai tersebut akan bertahan di tempat kerjanya untuk 

melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara 

efektif dan optimal prestasi kerja pegawai juga tinggi. 

Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang 

terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan kerjaan antara 

bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat pegawai 

bekerja. Dari pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada 

disekitar karyawan pada saat mereka bekerja, baik berbentuk 

fisik maupun non fisik, secara langsung maupun tidak langsung, 

yang dapat memengaruhi diri seorang karyawan dan pekerjaan 

mereka pada saat bekerja. Dengan demikian, lingkungan kerja 

menjadi suatu hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh 

perusahaan. Lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat 

menurunkan kinerja karyawan, dan sebaliknya lingkungan kerja 

yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

2) Dimensi Lingkungan Kerja  

         Menurut Sedarmayanti (2010) jenis lingkungan kerja 

dibagi menjadi 2 yaitu : lingkungan kerja fisik dan lingkungan 

kerja non fisik. 
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a) Lingkungan Kerja Fisik  

         Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan 

berbentuk fisik yang terdapat disekitar lingkungan tempat 

kerja yang dapat memengaruhi karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik 

dapat dibagi menjadi 2 kategori, yaitu: lingkungan yang 

berhubungan langsung dan lingkungan perantara. 

Lingkungan yang berhubungan langsung dengan karyawan 

(seperti: pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya). 

Sedangkan, lingkungan perantara dapat juga disebut 

lingkungan kerja yang memengaruhi kondisi manusia, 

misalnya: temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, 

pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, 

tata warna dan lain-lain. 

b) Lingkungan Kerja Non Fisik  

         Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan 

yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 

hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan 

kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

3) Indikator Lingkungan Kerja  

         Sedarmayanti (2010) menguraikan tujuh indikator 

lingkungan kerja, diantaranya adalah penerangan, suhu 

udara,warna ruangan, spasial ruang kerja, keamanan kerja, 
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hubungan kerja dan suasana kerja. Berikut akan dijelaskan 

mengenai indikator-indikator tersebut. 

a) Lingkungan Kerja Fisik 

(1) Penerangan  

         Penerangan atau cahaya sangat besar manfaatnya 

bagi karyawan guna mendapat keselamatan dan 

kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu diperhatikan 

adanya penerangan atau cahaya yang terang tetapi tidak 

menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas mengakibatkan 

penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan 

akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada 

akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam 

melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi 

sulit dicapai. 

(2) Suhu Udara  

         Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh 

manusia mempunyai temperature berbeda. Tubuh 

manusia selalu berusaha untuk mempertahankan 

keadaan normal dengan suatu sistem tubuh yang 

sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan 

perubahan yang terjadi di luar tubuh. Tetapi 

kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut ada 

batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat 
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menyesuaikan dengan temperatur luar jika perusahaan 

temperature luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk 

kondisi panas dan 33% untuk kondisi dingin, dari 

keadaan normal tubuh. Menurut hasil penelitian, untuk 

berbagai tingkat temperatur akan memberi pengaruh 

yang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak berlaku 

bagi setiap karyawan karena kemampuan beradaptasi 

tiap karyawan berbeda, tergantung di daerah bagaimana 

karyawan dapat hidup. 

(3) Warna Ruangan  

         Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan 

direncanakan dengan sebaikbaiknya. Pada 

kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan 

penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena 

warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. 

Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan 

rasa senang, sedih, dan lain-lain, karena dalam sifat 

warna dapat merangsang perasaan manusia. 

(4) Spasial Ruang Kerja  

         Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna 

yang baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan 

dengan hasil ruang kerja saja tetapi berkaitan juga 



25 

 

 

 

dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 

(5) Keamanan Kerja  

         Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan 

kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu 

diperhatikan adanya keberadaannya. Salah satu upaya 

untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat 

memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan 

(SATPAM). 

b) Lingkungan Kerja Non Fisik 

(1) Hubungan Kerja  

Hubungan kerja merupakan semua keadaan yang 

terjadi, baik hubungan kerja dengan atasan maupun 

hubungan sesama rekan kerja, maupun dengan 

bawahan. 

(2) Suasana Kerja  

Suasana kerja merupakan kondisi kerja yang kondusif 

seperti suasana yang nyaman atau tidak. 

B. Penelitian Terdahulu  

         Penelitian ini mengacu kepada penelitian terdahulu diantaranya 

penelitian yang dilakukan oleh Suwati (2013) tentang pengaruh 

kompensasi. Hasil yang ditemukan Kompensasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
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Tunas Hijau Samarinda. Motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Tunas Hijau Samarinda 

         Ririvega Kasenda (2013) melakukan penelitian tentang pengaruh 

kompensasi. Menggunakan alat analisis kuantitatif dengan sampel 60 

responden. Hasil yang di temukan Kompensasi memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada P.T. Bangun Wenang 

Beverages Company Manado. Motivasi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada P.T. Bangun Wenang 

Beverages Company Manado. Kompensasi dan motivasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada P.T. 

Bangun Wenang Beverages Company Manado. 

Prastyo dkk., (2016) tentang motivasi. Menggunakan alat 

analisis kuantitatif dengan sampel 50 reponden. Hasil yang di temukan 

Motivasi berpengaruh positif kinerja karywan dapat diterima atau 

terbukti kebenarannya. Kepuasan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan dapat diterima atau terbukti kebenarannya. Lingkungan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dapat diterima atau 

terbukti kebenarannya. 

         Fauziah dkk., (2016) melakukan penelitian temtang Kompensasi 

langsung dan tidak langsung. Menggunakan alat analisis kuantitatif 

dengan sampel 50 responden. Hasil yang di temukan Kompensasi 

langsung yang diberikan kepada karyawan AJB Bumiputera 1912 

cabang Celaket Malang berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
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karyawan. Kompensasi tidak langsung yang diberikan kepada 

karyawan AJB Bumiputera 1912 cabang Celaket Malang memiliki 

pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi kerja karyawan yang diberikan kepada karyawan AJB 

Bumiputera 1912 cabang Celaket Malang berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

         Hamdiyah dkk., (2016) melakukan penelitian mengenai 

kompensasi. Menggunakan alat analisis kuantitatif dengan sampel 75 

responden. Hasil pada penelitian ini menujukan Kompensasi 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. 

Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja SDM. Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Variabel penelitian yang paling 

dominan dalam mempengaruhi kinerja SDM adalah variabel 

kompensasi. Kompensasi, lingkungan kerja dan kepemimpinan secara 

bersama-sama mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM. 

         Murty, & Hudiwinarsih., (2012) melakukan penelitian mengenai 

Kompensasi dan Motivasi. Menggunakan alat analisis kuantitatif 

dengan sampel 80 responden. Hasil penelitian menunjukkan 

Kompensasi secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  Motivasi secara parsial berpengaruh signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Variabel penelitian yang paling dominan 

mempengaruhi kinerja SDM adalah variabel motivasi  

         Hidayat & Taufiq., (2012) melakukan penelitian mengenai 

lingkungan kerja dan motivasi kerja. Menggunakan alat analisis 

kuantitatif dengan sampel 75 responden. Hasil penelitian 

menunjukkan Lingkungan kerja memiliki pengaruh bermakna 

terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja memiliki pengaruh 

bermakna terhadap kinerja karyawan  

         Suwati., (2013) melakukan penelitian mengenai kompensasi dan 

motivasi kerja. Menggunakan alat analisis kuantitatif dengan sampel 

130 responden. Hasil penelitian menunjukkan Variabel kompensasi 

(X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Tunas Hijau Samarinda (Y), sehingga adanya 

peningkatan pemberian kompensasi akan meningkatkan kinerja 

karyawan. Variabel motivasi kerja (X2) secara parsial tidak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Tunas Hijau Samarinda (Y), yang artinya motivasi bukanlah 

faktor yang dominan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dan 

yang lebih dominan mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Tunas 

Hijau Samarinda adalah pemberian kompensasi. Variabel kompensasi 

dan motivasi kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya semakin tinggi nilai 
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kedua variabel bebas tersebut maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan pada PT. Tunas Hijau Samarinda. 

         Budiman et al., (2015) melakukan penelitian mengenai 

kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja. Menggunakan alat 

analisis kuantitatif dengan sampel 165 responden. Hasil penelitian 

menunjukkan  Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan produksi non manajerial Sigaret Kretek Tangan di 

Perusahaan Rokok Gagak Hitam Bondowoso. Motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan produksi non manajerial Sigaret 

Kretek Tangan di Perusahaan Rokok Gagak Hitam Bondowoso. 

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

produksi non manajerial Sigaret Kretek Tangan di Perusahaan Rokok 

Gagak Hitam Bondowoso. Kompensasi, Motivasi dan Lingkungan 

Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan produksi non 

manajerial Sigaret Kretek Tangan di Perusahaan Rokok Gagak Hitam 

Bondowoso. 

          Sudibya & Utama., (2012) melakukan penelitian mengenai 

motivasi, lingkungan kerja, kompensasi. Menggunakan alat analisis 

kuantiatif dengan sampel 85 responden. Hasil penelitian menunjukkan 

Motivasi dan Lingkungan Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

C. Perumusan Hipotesis  
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1. Hubungan antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan 

         Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi 

perusahaan. Perusahaan mengharapkan pengeluaran dan biaya 

kompensasi ini memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih besar 

dari karyawan supaya perusahaan tersebut mendapakan laba yang 

terjamin. Dengan adanya kompensasi kerja akan mempengaruhi 

kinerja karyawan lebih giat. Target yang direncanakan perusahaan 

akan tercapai apabila perusahaan bisa memberikan kompesani ke 

karyawan yang telah berkontribusi besar dalam megerakan roda 

perusahaan. Salah satu faktor berhasilnya perusahaan tidak lepas 

dari kompensasi yang telah di berikan kepada karyawanya. 

Perusahaan harus mampu mengelola kompensasi agar kinerja 

karyawan semakin baik. Suwati (2013) pernah melakukan 

penelitian yang menunjukkan bahwa variabel kompensasi dan 

motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sumainah, dkk., (2016) yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensasi langsung 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang sama juga pernah 

dilakukan oleh Kasenda (2013) yang menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya kompensasi 

yang diperhatikan dan sesuai dapat meningkatkan kinerja 
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karyawan. Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut : 

H1 = Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

 

2. Hubungan antara Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan  

         Motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang 

menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang bertindak 

karena suatu alasan untuk mencapai tujuan. Memahami motivasi 

sangatlah penting karena kinerja, reaksi terhadap kompensasi dan 

persoalan sumber daya manusia yang lain dipengaruhi dan 

mempengaruhi motivasi. Bentuk motivasi yang diberikan dari 

atasan maupun rekan kerja juga akan mempengaruhi kinerja 

karyawan dalam melakukan pekerjaanya. Pentingnya motivasi 

kinerja terhadap karyawan harus di berikan pada kondisi dan situasi 

yang tepat, saat karyawan merasa kinerjanya rendah pihak 

perusahaan harus bisa memberikan motivasi kerja agar keinginan 

karyawan dalam bekerja bisa meningkat, sehingga pekerjaan yang 

di targetkan perusahaan mampu di capai oleh karyawan 

perusahaan.Capaian perusahaan yang efektif dapat terlihat dari 

kinerja karyawan yang mampu melakukan perkerjaan sesuai target 

yang sudah di tentukan, namun ke efektifan perusahaan yang 

mampu mecapai target harus di imbangi dengan motivasi kerja 

karyawan yang di berikan oleh perusahaan. Kasenda (2013) pernah 

melakukan penelitian yang menunjukkan bahwa variabel motivasi 
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kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Hidayat 

& Muchammad Taufiq (2012) yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan 

hipotesis penelitian sebagai berikut : 

H2 = Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

 

3. Hubungan Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan 

         Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada didalam 

ruang kerja di sekitar pekerja dan berpengaruh terhadap 

pekerjaannya (Ningrum, 2014). Lingkungan kerja dalam suatu 

perusahaan sangat penting untuk diperhatikan. Meskipun 

lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu 

perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh 

langsung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses 

produksi tersebut. Lingkungan kerja yang memusatkan bagi 

karyawannya dapat meningkatkan kinerja. Namun sebaliknya, 

lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan 

kinerja karyawan. 

         Fasilitas yang baik, tempat kerja yang bersih akan 

mempengaruhi kinerja karyawan. Perusahaan harus menyediakan 

peralatan maupun perlengkapan yang baik guna membuat 

karyawan bisa bekerja dengan nyaman. Situasi dan kondisi yang 
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tenang saat jam kerja juga akan mempengaruhi kinerja karyawan, 

peruahaan harus mampu menciptakan kondisi dan situasi yang 

tenang dan nyaman, sehingga karyawan mampu bekerja dengan 

tenang saat melakukan pekerjaanya dan perusahaan dapat mencapai 

target produksinya. Lautia (2016) pernah melakukan penelitian 

yang menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selaras 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Makkira, dkk., (2016) yang 

menunjukka bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang 

sama juga pernah dilakukan oleh Andari (2017) yang menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa dengan 

adanya lingkungan yang baik dan kondusif dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan 

hipotesis penelitian sebagai berikut : 

H3 = Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

4. Hubungan antara Kompensasi, Motivasi Kerja, Lingkungan 

Kerja dan Kinerja Karyawan 

 

         Kompensasi, motivasi kerja dan lingkungan kerja merupakan 

suatu komponen yang sangat penting dalam perusahaan untuk 

menentukan kinerja karyawan. Adanya kompensasi dari 

perusahaan yang sesuai dan memperhatikan karyawan, kompensasi 
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terdiri dari dua macam yaitu kompensasi langsung dan kompensasi 

tidak langsung, kompensasi didapatkan dari kinerja karyawan itu 

sendiri, apabila karyawan berkompeten maka persahaan akan 

memberikan sebuah penghargaan yang disebut dengan kompensasi. 

Variabel kompensasi merupakan variabel yang mempengaruhi 

motivasi kerja, motivasi kerja sangat di butuhkan karena sangat 

mempengaruhi prestasi atau pencapaian kerja. Motivasi dan 

kemampuan yang dimiliki seseorang merupakan suatu faktor 

pembentuk utama keberhasilan suatu perusahaan. Motivasi  yang 

tinggi akan membawa dampak yang lebih lanjut dalam hal kinerja. 

Lingkungan kerja merupakan variabel yang di pengaruhi oleh 

kompensasi dan motivasi kerja, lingkungan kerja yang aman, 

nyaman dan kondusif maka akan meningkatkan kinerja karyawan 

dan sangat menentukan bagi tercapainya suatu tujuan perusahaan. 

Dalam hal ini diperlukan usaha untuk dapat meningkatkan kinerja 

yang baik dengan pemenuhan kompensasi, membangun motivasi 

kerja karyawan yang baik dan menciptakan lingkungan kerja yang 

baik, aman, nyaman dan kondusif  pada karyawan. Pada penelitian 

yang dilakukan oleh (Suwati, 2013) diperoleh hasil bahwa 

kompensasi, motivasi kerja secara bersama-sama dan secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Artinya, apabila ingin meningkatkan kinerja karyawan 

maka harus memberikan kompensasi sesuai dengan kinerja 



35 

 

 

 

karyawan menciptakan lingkungan kerja yang baik dan kondusif 

dan membangkitkan motivasi kerja yang tinggi pada karyawan. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut : 

H4  =  Kompensasi, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 

Secara Bersama-Sama Berpengaruh Positif dan 

Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

D. Model Penelitian  

         Penelitian ini akan menganalisis pengaruh kompensasi, 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja, baik secara 

simultan maupun secara persial. 
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Model penelitian yang mengadopsi pada penelitian Kurnia (2016 ) 

Keterangan: 

   : Pengaruh parsial 

   : Pengaruh simultan 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Populasi dan Sampel 

1. Populasi Penelitian 

Populasi di artikan sebagai jumlah keseluruhan semua anggota 

yang di teliti, sedangkan sampel merupakan bagian yang di ambil dari 

populasi. Sampel sering di ambil untuk mewakili seluruh populasi 

karyawan. (Istijanto, 2006). Populasi penelitian ini berjumlah 853 

orang. Namun, karena populasi karyawan PT Pandatex di Magelang 

jumlahnya sangat banyak, maka dilakukan pengambilan sampel untuk 

penelitian ini. 

2. Sampel Penelitian 

         Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi (Sugiyono, 2011). Teknik  pengambilan sampel untuk 

menentukan sampel  yang akan digunakan  dalam penelitian ini 

mengunakan teknik purposive sampling. Pengambilan sampel dalam 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik purposive 

sampling.  

         Metode pengambilan sampel menggunakan purposive sampling 

yaitu dengan kriteria tertentu (Donald R Cooper, 1995). Metode 

pengambilan sampel menggunakan purposive sampling menggunakan 

kriteria karyawan sebagai berikut : 
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a) Responden merupakan karyawan tetap di PT Pandatex Magelang di 

bagian produksi. Hal ini dikarenakan karyawan tetap sudah 

memahami mengenai kehidupan, situasi, dan kondisi di dalam 

perusahaan tersebut. 

b) Responden merupakan yang telah bekerja lebih dari  1 (satu)  

tahun. Hal ini dikarenakan karyawan tersebut sudah berinteraksi 

yang cukup lama dengan rekan kerjanya dan pengalaman dalam 

melakukan pekerjaan. Penelitian Hamidiyah dkk (2016) 

“Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Kompensasi, Lingkungan 

Kerja dan Gaya Kepemimpinan di Swalayan Banyumanik 

Semarang” teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu 

purposive sampling dengan ketentuan karyawan telah bekerja lebih 

dari 1 (satu ) tahun, sehingga karyawan benar – benar memahami 

situasi dan kondisi di dalam lingkungan tersebut. Seperti halnya 

dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel menggunakan 

purposive sampling dan karyawan yang menjadi sampel merupakan 

karyawan yang telah bekerja lebih dari 1 (satu) tahun karena 

karyawan yang telah bekerja lebih dari 1 (satu) tahun mampu 

memahami kondisi, kehidupan serta situasi yang ada dalam 

perusahaan tersebut.  
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B. Jenis dan Sumber Data 

a. Data Primer 

         Penelitian ini menggunakan data primer. Data primer yaitu data 

primer biasanya diperoleh dari survei lapangan yang menggunakan 

semua metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2011). Data 

primer diperoleh langsung dari responden dengan memberikan 

kuesioner untuk mendapatkan data tentang kompensasi, motivasi kerja 

dan lingkungan kerja. 

C. Metode Pengumpulan Data 

Teknik yang digunkan dalam memperolah data yaitu dengan 

penelitian langsung ke lapangan. Penelitian lapangan merupakan 

pengumpulan data maupun informasi dengan datang dan maninjau 

langsung ke perusahaan, guna memperoleh data dan informasi dengan 

melakukan wawancara dengan karyawan maupun pengamatan. 

         Jenis data ini adalah data primer menggunakan kuesioner. Data 

primer merupakan data yang diperoleh langsung dari bagian bagian 

yang sesuai objek penelitian baik dari individu atau perorangan seperti 

hasil wawancara atau hasil pengisian kuesioner. Kuesioner bertujuan 

untuk mengumpulkan data yang akan dipakai untuk menghasilkan 

informasi tertentu, dilakukan dengan pemberian suatu daftar pertanyaan 

dengan indikator masing-masing variabel. 

         Pengukuran kuesioner menggunakan skala likert dengan 

mengisi kuesioner dalam bentuk pernyataan dan responden diminta 
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untuk mengisi daftar pernyataan tersebut dengan memberi tanda cek 

(centang) pada lembar kuesioner. 

D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel  

1) Variabel Penelitian 

         Variabel Penelitian ini terdapat tiga variabel yang membagi 

menjadi variabel dependen dan variabel independen.Variabel dependen 

(Y) merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen.Pada 

variabel dependen disini adalah pada kinerja karyawan.Lalu, variabel 

independen (X) merupakan variabel yang mempengaruhi variabel 

dependen, variabel independen adalah kompensasi (X1) motivasi kerja 

(X2) lingkungan kerja (X3). Variabel yang diukur dalam penelitian ini 

yaitu variabel kompensasi, motivasi kerja, lingkungan kerja, dan variabel 

kinerja.  

         Variabel ini diukur dengan menggunakan skala Likert, yaitu alat 

ukur yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Skala Likert 

menggunakan lima tingkatan jawaban dengan nilai intervalnya 1 sampai 

5 dengan rincian sebagai berikut:               

Tabel 3.1 

 Tabel Instrumen Skala Likert (Likert Scale) 

No  Kode  Pernyataan  Bobot/skor  

1  SS  Sangat Setuju  5  

2  S  Setuju  4  

3  RG  Ragu-Ragu  3  

4  TS  Tidak Setuju  2  

5  STS  Sangat Tidak Setuju  1 
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2) Definisi Operasional Variabel  

a) Kinerja Karyawan (Y1)  

         Kinerja karyawan adalah capaian karyawan secara kuantitas dan 

kualitas untuk mencapai target perusahaan yang sudah di tentukan. 

Variabel kinerja diukur dengan indikator yang mengadopsi dari 

Singodimedjo (dalam Abdullah, 2014:151), 

(1) Efektif 

(2) Efisien 

(3) Kualitas 

(4) Ketepatan waktu 

(5) Produktivitas 

(6) Keselamatan 

b) Kompensasi (X1) 

         Kompensasi adalah imbalan yang di berikan perusahaan ke 

karyawan untuk memberikan hasil kerja yang lebih maksimal, 

sehingga karyawan dapat menyelsaikan tanggung jawab yang sudah di 

tentukan perusahaan. Variabel kompensasi diukur dengan indikator 

yang mengadopsi dari  Veithzal Rivai (2011:357) 

(1) Gaji 

(2) Bonus 

(3) Insentif 
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c) Motivasi Kerja (X2)  

         Motivasi Kerja adalah dorongan yang diberikan atasan kepada 

karyawan yang salah satunya dapat memberikan rasa percaya diri 

dalam melakukan pekerjaan. Variabel motivasi kerja diukur dengan 

indikator yang mengadopsi dari McClelland (2011) :  

(1) Kebutuhan akan kekuasaan  

(2) Kebutuhan untuk berprestasi  

(3) Kebutuhan akan afiliasi  

d) Lingkungan Kerja (X3) 

              Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang berkaitan dengan 

situasi dan kondisi tempat kerja. Variabel lingkungan kerja diukur 

dengan indikator yang mengadopsi dari Sedarmayati (2010):  

(1) Penerangan  

(2) Suhu Udara  

(3) Warna Ruangan  

(4) Spasial Ruang Kerja  

(5) Keamanan Kerja  

(6) Hubungan Kerja  

(7) Suasana Kerja  
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E. Alat Analisis Data 

1. Metode Analisis Data  

         Dalam penelitian ini, alat analisis data yang digunakan adalah 

analisis kuantitatif data yang menggunakan path analysis dengan 

menggunakan software SPSS for Windows sebagai alat analisis data. 

Model path analysis merupakan perluasan dari analisis regresi linear 

berganda dan analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk 

menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan 

sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2011). Path analysis digunakan 

untuk menganalisis pola hubungan antar variabel dengan tujuan untuk 

mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat 

variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen).  

         Manfaat dari path analysis adalah untuk penjelasan terhadap 

fenomena yang dipelajari atau permasalahan yang diteliti, prediksi 

dengan path analisis ini bersifat kualitatif. Faktor determinan yaitu 

penentuan variabel bebas mana yang berpengaruh dominan terhadap 

variabel terikat, serta dapat menelusuri mekanisme pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat.  Analisis data pada penelitian ini yaitu 

sebagai berikut : 

a. Uji Validitas dan Reliabilitas 

1) Uji Validitas 

         Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid dan 

tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
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pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 

yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2013:52). Uji 

validitas penelitian ini dengan menggunakan analisis faktor. 

Pendekatan analisis faktor konfirmatori (confirmatory factor 

analysis) digunakan untuk menguji apakah jumlah faktor yang 

diperoleh secara empiris sesuai dengan jumlah faktor yang telah 

disusun secara teoritik atau menguji hipotesis-hipotesis mengenai 

eksistensi konstruk.  

         Di samping untuk menjawab pertanyaan apakah jumlah faktor 

yang telah diekstraksi dapat digunakan untuk menjelaskan 

hubungan antara indikator secara signifikan. Uji valisitas dilakukan 

dengan menggunakan metode Correted Item Total Correlation 

untuk mencari r hitung. Selanjutnya r hitung dibandingkan dengan 

nilai r tabel dimana df = n-2 (degree of freedom) dengan tarif 

signifikan 5%. Apabila nilai r hitung   r tabel, maka instrument 

dinyatakn valid. Akan tetapi sebaliknya, jika nilai r hitung   r 

tabel, maka instrument dinyatakan tidak valid. 

2) Uji Reliabilitas 

         Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 

2013:47). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas dimaksud untuk mengetahui 
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sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan 

pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama. 

Hasilnya ditunjukkan oleh sebuah indeks yang menunjukkan 

seberapa jauh alat ukur dapat diandalkan.Untuk mengukur 

reliabilitas digunakan teknik Cronbach Alpha dengan menggunakn 

software SPSS. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha> 0,70 (Ghozali, 2013). 

2. Analisis Regresi Linier Berganda 

          Analisis regresi ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 

independent yang terdiri dari kompensasi, motivasi kerja dan lingkungan 

kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Kerangka kerja 

persamaan analisis regresi ini sebagaimana rumus berikut (Sugiyono, 

2014) :  

Y= a + β1X1+ β2X2 + β3X3 

Keterangan: 

Y     =   Kinerja Karyawan 

a      =   Konstanta 

X1     =   Kompensasi 

X2     =   Motivasi Kerja 

X3     =   Lingkungan Kerja 

β 1     =   Koefisien regresi variabel X1, Kompensasi 

β 2     =   Koefisien regresi variabel X2, Motivasi Kerja 

β 3     =   Koefisien regresi variabel X3, Lingkungan Kerja 
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Kemudian dilakukan pengujian untuk mengetahui apakah koefisien 

regresi yang diperoleh mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak, 

baik secara simultan atau parsial dan mengetahui seberapa besar 

pengaruhnya. 

3. Pengujian Hipotesis 

a. Uji Signifikan Pengaruh Parsial (Uji t)  

         Uji statistik t dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

satu variabel penjelas atau independen secara individual dalam 

menerangkan variasi variable dependen. Pengujian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara 

terpisah atau bersama-sama (Rahmawati, dkk: 2015) kriteria 

pengujian uji adalah sebagai berikut:  

1) Jika signifikan <0,05 maka Ho ditolak Ha diterima berarti ada 

pengaruh signifikan variabel independen secara individual terhadap 

variabel dependen.  

2) Jika signifikan >0,05 maka Ho diterima Ha ditolak berarti tidak ada 

pengaruh signifikan variabel independen secara individual terhadap 

variabel dependen.  

b. Analisis Koefisien Diterminasi (𝑹𝟐)  

         Nilai koefisien determinasi (𝑅2) menunjukkan prosentase 

pengaruh semua variabel independen terhadap variabel dependen. 

Rumus koefisien determinasi dapat ditunjukkan sebagai berikut:  

𝑅2 = Adjusted R-Square x 100% 
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          Nilai 𝑅2 berbeda antara 0 sampai 1. Semakin mendekati 1 maka 

variabel bebas cukup memberikan semua informasi untuk 

memprediksi variabel terikat atau merupakan indikator yang 

menujukkan semakin kuatnya kemampuan menjelaskan perubahan 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi motivasi 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT Pandatex Tempuran 

Magelang. Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan dalam penelitian ini, 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Variabel kompensasi, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Pandatex Tempuran 

Magelang. 

2. Variabel motivasi kerja merupakan variabel yang berpengaruh paling 

dominan terhadap kinerja karyawan PT Pandatex Magelang. Hal ini 

didasarkan pada nilai Standardized Coefficients Beta tertinggi. 

B. Keterbatasan Penelitian 

Keterbatasan dalam penelitian ini dianataranya yaitu :  

1. Penelitian ini fokus pada pengujian variabel kompensasi, motivasi kerja 

dan lingkungan kerja yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Maka 

tidak dipungkiri adanya teori-teori dan variabel lain di luar variabel 

tersebut yang mempengaruhi kinerja. 

2. Dalam penelitian ini responden mengisi sendiri kuesioner, yang artinya 

tiap-tiap responden menilai dirinya sendiri. Teori menjelaskan bahwa 

lazimnya kinerja dinilai oleh atasan langsung. Namun pada dasarnya 
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siapapun dapat melakukan penilaian termasuk diri sendiri sepanjang 

memahami tanggung jawab dan tujuan kerja. Permasalahan yang timbul 

dari penilian diri sendiri adalah kecenderungan menilai terlalu tinggi 

sehingga hasilnya kurang obyektif. 

3. Pada penelitian ini masih memiliki keterbatasan sumber referensi 

penelitian terdahulu yang meneliti tentang kompensasi, motivasi kerja 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

C. Saran 

1. Bagi Perusahaan 

a. Pihak perusahaan kiranya peduli terhadap para karyawan sehingga 

kinerja karyawan benar-benar dapat terjaga dengan baik. 

b. Pihak perusahaan agar dapat mempertahankan dan meningkatkan 

motivasi kerja, karena motivasi kerja berpengaruh paling dominan 

terhadap kinerja karyawan. Meskipun variabel motivasi kerja 

berpengaruh paling dominan namun hendaknya untuk tetap 

mempertahankan kompensasi dan lingkungan kerja, karena kedua 

variabel tersebut juga mempunyai kontribusi terhadap peningkatan 

kinerja karyawan. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

a. Penelitian selanjutnya perlu menambah variabel-variabel yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

b. Diharapkan pada penelitian selanjutnya untuk menggunakan jenis 

perusahaan yang berbeda sebagai objek penelitian. 
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c. Hasil penelitian ini digunakan sebagai bahan masukan dan 

menambah referensi untuk penelitian selanjutnya pada bidang 

penelitian yang sama. 
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