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ABSTRACT

Employee performance is an important thing that can affect the quality of a company. To make a

quality company in order to realize a company goal, the company needs to have qualified employees.

Maintaining quality employees so that they feel at home working in the company and not repeatedly

recruiting employees, one thing that must be done by the company is to provide adequate

compensation. Compensation provided is not only in the form of money or salary, but can be given in

the form of rewards or allowances and the like that can spur the improvement of the employee's

performance. Second, it provides facilities for an adequate work environment so that employees do

not feel bored, and it requires encouragement from both the leadership and from colleagues. From

these things, it is hoped that it can become a reference for employees to improve their performance.

Because with the increase in employee performance, the results or goals of the company will also be

achieved. And this study aims to determine and analyze the significance both partially and

simultaneously the effect of compensation, work environment, and work motivation on employee

performance at PT. Indrayasa Migasa part of SPBU Operators 54.601.16. This study uses a

quantitative approach. The data analysis technique used is multiple linear analysis. The results of this

study indicate that simultaneously (Test F) compensation, work environment, and work motivation

together have an effect on employee performance. While the results of the research partially (T test)

show that the compensation variable has no significant effect on employee performance, the work

environment variable has a significant effect on employee performance, and the work motivation

variable has a significant effect on employee performance.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia merupakan faktor penting dalam suatu organisasi atau perusahaan. Agar

aktivitas manajemen berjalan dengan baik, perusahaan harus memiliki karyawan yang















Definisi Operasional Variabel

Tabel 1. Operasional Variabel

Variabel Konsep Variabel Indikator

Kompensasi Dimensi dan indikator kompensasi

sesuai dengan yang ada dalam

bentuk gaji, bonus, upah, hal

tersebut dalam kompensasi

finansial. Namun dalam non

finansialnya asuransi, tunjangan -

tunjangn dan sebagainya. Menurut

Rivai, Veithzal (2006) terdapat dua

kelompok indikator kompensasi

yaitu kompensasi langsung dan

tidak langsung.

1. Kompensasi Langsung

- Gaji

- Bonus

- Penghargaan

2. Kompensasi Tidak Langsung

- Tunjangan

Lingkungan

Kerja

Sedarmayanti,(2010) menguraikan

tujuh indikator lingkungan

kerja,diantaranya adalah

penerangan, suhu udara,warna

ruangan, spasial ruang

kerja,keamanan kerja, hubungan

kerja dan suasana kerja

1. Lingkungan Kerja Fisik

- Penerangan

- Suhu Udara

- Dekorasi Ruang Kerja

- Keamanan Kerja

2. Lingkungan Kerja Non Fisik

- Hubungan Kerja

- Suasana Kerja

Motivasi

Kerja

Menurut Hasibuan (2017:145),

bahwa motivasi kerja karyawan

dipengaruhi oleh kebutuhan akan

berprestasi, kebutuhan akan

afiliasi, kebutuhan akan

kompetensi dan kebutuhan akan

kekuasaan.

1. Kebutuhan akan berprestasi

2. Kebutuhan akan afiliasi

3. Kebutuhan akan kompetensi

4. Kebutuhan akan kekuasaan



Teknik Analisis Data

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Uji validitas dan uji reliabilitas dilakukan untuk menguji setiap instrumen pertanyaan

kuesioner, apakah instrumen tersebut dapat dikatakan valid dan reliabel atau tidak. Kriteria penilaian

uji validitas adalah sebagai berikut :

1. Apabila r hitung > r tabel (pada taraf signifikan 5%), maka dapat dikatakan item kuisioner

tersebut valid.

2. Apabila r hitung < r tabel (pada taraf signifikan 5%), maka dapat dikatakan item kuisioner

tersebut tidak valid.

Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi klasik dilakukan untuk menguji kualitas data sehingga diketahui

keabsahannya. Pengujian asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji autokolerasi, uji multikolonearitas,

dan uji heteroskedastisitas.



HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Peneliti menggunakan analisis software SPSS (Statistical Product and Service Solutions)

versi 23 dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel.

1. Kompensasi (X1)

Pada variabel X1 indikator pertanyaan yang lebih berpengaruh dan valid diantara indikator

pertanyaan yang lain adalah terletak pada indikator 1 dengan nilai rhitung 0,756 dan bernilai

positif.

2. Lingkungan Kerja (X2)

Pada variabel X2 indikator pertanyaan yang lebih berpengaruh dan valid diantara indikator

pertanyaan yang lain adalah terletak pada indikator 1 dengan nilai rhitung 0,861 dan bernilai

positif.

3. Motivasi Kerja (X3)

Pada variabel X3 indikator pertanyaan yang lebih berpengaruh dan valid diantara indikator

pertanyaan yang lain adalah terletak pada indikator 5 dengan nilai rhitung 0,872 dan bernilai

positif.

4. Kinerja Karyawan (Y)

Pada variabel Y indikator pertanyaan yang lebih berpengaruh dan valid diantara indikator

pertanyaan yang lain adalah terletak pada indikator 2 dengan nilai rhitung 0,860 dan bernilai

positif.

Semua indikator pertanyaan dari setiap variabel mempunyai nilai rhitung > rtabel dan bernilai

postif, maka semua indikator pertanyaan pada kuesinioer dinyatakan valid. Dengan masing-masing

variabel mempunyai indikator pertanyaan yang lebih berpengaruh karena dengan nilai rhitung yang

lebih besar diantara nilai indikator pertanyaan yang lain.





Uji Pengaruh Simultan (Uji F)

Tabel 3. Hasil Uji Signifikasi Simultan (Uji F)

ANOVAa

Model
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 9,369 3 3,123 10,172 ,004b

Residual 69,297 26 2,665

Total 78,667 29

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi, Kompensasi

Berdasarkan hasil yang di dapat, menunjukan bahwa Fhitung sebesar 10,172 dengan

probabilitas tingkat signifikansi sebesar 0,004 < 0,05. Nilai Ftabel yang diperoleh sebesar 2,975, maka

Fhitung > Ftabel atau 10,172 > 2,975. Artinya bahwa variabel kompensasi, lingkungan kerja, dan

motivasi kerja secara simultan berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



Uji Signifikansi Parsial (Uji T)

Tabel 5. Uji Signifikansi Parsial (Uji T)

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 20,398 2,910 7,010 ,000

Kompensasi -,274 ,170 -,379 -1,616 ,078

Lingkungan

Kerja
,137 ,110 ,240 1,742 ,025

Motivasi

Kerja
,171 ,147 ,263 1,718 ,047

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil nilai Signifikansi variabel kompensai lebih besar dari nilai probabilitas 0,05,

yaitu 0,078 > 0,05. Variabel X1 mempunyai Thitung = -1,616 dengan Ttabel = 1,706 atau -1,616 < 1,706.

Maka H01 diterima dan Ha1 ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi secara

parsial tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel lingkungan kerja

nilai Signifikansi lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, yaitu 0,025 < 0,05. Variabel X2 mempunyai

Thitung = 1,742 dengan Ttabel = 1,706 atau 1,742 > 1,706. Maka H02 ditolak dan Ha2 diterima. Jadi

dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja karyawan. Variabel motivasi kerja nilai Signifikansi lebih kecil dari nilai probabilitas

0,05, yaitu 0,047 < 0,05. Variabel X3 mempunyai Thitung = 1,718 dengan Ttabel = 1,706 atau 1,718 >

1,706. Maka H03 ditolak dan Ha3 diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja

secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pembahasan

Uji Pengaruh Simultan (Uji F)

Berdasarkan Uji F, menyatakan bahwa variabel kompensasi (X1), lingkungan kerja (X2)

dan motivasi kerja (X3) secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

(Y). Hal ini diketahui dari hasil perhitungan analisa dimana variabel kompensasi (X1), lingkungan

kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) pada tabel hasil uji Fhitung diperoleh sebesar 10,172, dan

diperoleh hasil Ftabel sebesar 2,975. Dengan demikian kriteria pengambilan keputusannya adalah

Fhitung > Ftabel atau 10,172 > 2,975 sehingga H0 ditolak dan Ha diterima yang berarti ada pengaruh

variabel kompensasi (X1), lingkungan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) secara simultan terhadap

kinerja karyawan (Y). Dengan nilai signifikansi 0,004 < 0,05 yang berarti bahwa ada pengaruh

signifikan variabel kompensasi (X1), lingkungan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) secara

simultan terhadap kinerja karyawan (Y).



Ha : Kompensasi, lingkungan kerja, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap

kinerja karyawan

Uji Signifikansi Parsial (Uji T)

Variabel kompensasi nilai signifikansi sebesar 0,078. Nilai Signifikansi lebih besar dari nilai

probabilitas 0,05, yaitu 0,078 > 0,05. Variabel X1 mempunyai Thitung = -1,616 dengan Ttabel = 1,706

atau -1,616 < 1,706. Maka H01 diterima dan Ha1 ditolak. Artinya kompensasi secara parsial tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel lingkungan kerja nilai signifikansi

sebesar 0,025. Nilai Signifikansi lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, yaitu 0,025 < 0,05. Variabel

X2 mempunyai Thitung = 1,742 dengan Ttabel = 1,706 atau 1,742 > 1,706. Maka H02 ditolak dan Ha2

diterima. Artinya lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Variabel motivasi kerja nilai signifikansi sebesar 0,047. Nilai Signifikansi lebih kecil dari nilai

probabilitas 0,05, yaitu 0,047 < 0,05. Variabel X3 mempunyai Thitung = 1,718 dengan Ttabel = 1,706

atau 1,718 > 1,706. Maka H03 ditolak dan Ha3 diterima. Artinya motivasi kerja secara parsial

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.



Kesimpulan di atas di dapat dari hasil uji signifikansi parsial dan uji signifikansi simultan. Dimana

hasil dari uji signifikansi parsial (Uji T) di dapat bahwa kompensasi secara parsial tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan, karena nilai signifikansi lebih besar dari nilai

probabilitas yaitu 0,078 > 0,05. Sedangkan untuk variabel lingkungan kerja dan motivasi kerja secara

parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karena nilai signifikansi lingkungan kerja 0,025 >

0,05 serta nilai signifikansi motivasi kerja 0,047 > 0,05 nilai probabilitas.

Secara simultan kompensasi, lingkungan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja

karyawan, karena dari hasil perhitungan uji F diperoleh nilai F hitung 10,172 > dari F tabel 2,975.

sehingga H0 ditolak dan Ha diterima.



REFERENSI

1) Bintoro dan Daryanto, 2017. Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan. Yogyakarta :

Penerbit Grava Media.

2) Herman Sofyandi. Cetakan Kedua, 2013.Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta :

Graha Ilmu.

3) Handoko, T. Hani, 2016. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. Yogyakarta :

BPFE.

4) Mangkunegara, 2013. Sumber Daya Perusahaan. Bandung: PT. Remaja Rosdakarya.

Bandung.

5) Sedarmayanti, 2017.Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung : Refika Aditama.

6) R. Supomo dan Eti Nurhayati, 2018. Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung :

Yrama Widya.

7) Hasibuan, Malayu S. P, 2017.Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Revisi. Jakarta :

Bumi Aksara.

8) Marwansyah, 2016. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Dua. Cetakan Keempat.

Bandung : Alfabeta.

9) Nawawi, 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia: Untuk Bisnis yang Kompetitif.

Yogyakarta : Gajah Mada University Press.

10) Hasibuan, Malayu S. P, 2011. Manajemen Sumber Daya Manuisa. Jakarta : PT. Bumi

Aksara.

11) Hasibuan, Malayu S. P, 2000. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : PT. Bumi

Aksara.

12) Hasibuan, Malayu S. P, 2012. Manajemen SDM. Edisi Revisi. Cetakan Ke Tigabelas.

Jakarta : Bumi Aksara.

13) Sedarmayanti, 2015.Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung : Refika Aditama.

14) Siagian, Sondang. P, 2014.Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Bumi Aksara.

15) Danang Sunyoto, 2015. Manajemen dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.

Yogyakarta : Center for Academic Publishing Service.

16) Sedarmayanti, 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia. Reformasi Birokrasi dan

Manajemen Pegawai Negeri Sipil. Cetakan Kelima. Bandung : Refika Aditama.

17) Rivai, Veithzal, dan Sagala, Ella Jauvani, 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia

untuk Perusahaan dan Teori ke Praktik. Jakarta : PT. Raja Grafindo.

18) Bangun, Wilson, 2012.Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Erlangga

19) Robbins, Stephen P & Judge, Timothy A, 2013. Organizational Behavior Edition 15. New

Jersey : Pearson Education.

20) Pamela, A.O, & Oloko, 2015. Effect of Motivation on Employee Performance of

Commercial Bank in Kenya: A Case Study of Kenya Commercial Bank in Migori

Country. Journal of Human Resource Studies 5 (2).



21) Widodo, Suparno, 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Penerbit Pustaka

Belajar.

22) Mangkunegara, 2009.Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung : Remaja Rosdakarya.

23) Edy, Sutrisno, 2016. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Kencana Pranada

Media Group.

24) Simamora, Henry, 2015.Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta : STIEY.

25) Edy, Sutrisno, 2014. Manajemen Sumber Daya Manusia. Cetakan Keenam. Jakarta :

Pranada Media group

26) Mangkunegara, 2011. Manajemen Sumber Daya Perusahaan. Bandung : PT. Remaja

Rosdakarya.


