Volume 3 Nomor 3 Tahun 2025
BISMA -

DOI : 10.59966/bisma.v3i3.1749

BISMA Business and Management Journal

Busincss and Management Journal

Determinan Kinerja Karyawan PT. Pegadaian Nusa Penida

Ni Made Satya Utami!, Ni Putu Lina Dewiyanti2, Anak Agung Putu Agung?
Universitas Mahasaraswati Denpasar, Indonesial-2?
satyakesawa(@unmas.ac.idl, putulinadewivanti0 2(@gmail.con?, putuagung56(@unmas.ac.id?

Diserahkan tanggal 23 Mei 2025 | Diterima tanggal 25 September 2025 | Diterbitkan tanggal 30 September 2025

Abstract:

In this situation, issues related to employee performance are a central component of human resource management that must
receive special attention. HR top management must carefully consider problems related to employees’ work. This study examines
the impact of benefits, incentives, and the work environment on employee productivity at PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida.
A saturated sampling technigue was applied in a guantitative survey of the total population of 34 employees. After the data
were collected through observation, interviews, and questionnaires, multiple linear regression analysis was performed using SPSS
software. The findings suggest that the work environment and employee motivation have a positive and significant impact on
their performance, whereas benefits and incentives have a limited influence. The results indicate that the work environment and
motivation factors are essential to improving buman resource productivity. This study suggests that management should focus on
enhancing employee motivation and creating a pleasant work environment to achieve sustainable organizational growth.

Keywords: Compensation, Motivation, Work Environment, Employee Performance.

Abstrak -

Dalam situasi seeperti ini, masalah terkait kinerja karyawan merupakan aspek utama manajemen SDM yang wajib
mendapat perbatian serius dan masalah terkait pekerjaan Raryawan menjadi perhatian ntama manajemen puncak SDM
yang memerlukan pemikiran yang cermat. Studi ini menyelidiki bagaimana manfaat, insentif, dan lingkungan kerja
berdampak pada produktivitas pekerja PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida. Sanmpling jenub digunakan untuk melaknkan
survei kuantitatif pada populasi selurnh 34 karyawan. Setelah data dikumpnlfan melalui observasi, wawancara, dan
penyebaran kuesioner, program SPSS dignnakan untuk menganalisis regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan
babwa lingkungan kerja dan motivasi karyawan berpengarub positif dan signifikan terbadap kinerja mereka, tetapi manfaat
dan insentif tidak memiliki pengarnb yang signifikan. Hasil menunjukkan babwa lingkungan kerja dan faktor motivasi
Sangat penting untuk meningkatkan produktivitas sumber daya manusia. Penelitian ini menunjukkan babwa manajemen
harus berkonsentrasi pada meningkatkan motivasi karyawan dan membuat tempat kerja yang menyenangkan. Jika mereka
ingin memastikan babwa perusabaan berkembang secara berkelanjutan, mereka barus melakukan kednanya.

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi, Lingkungan Ketja, Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) dipengaruhi oleh pencapaian tujuan organisasi. Tumbuh dan
kesuksesan suatu organisasi sangat bergantung pada karyawan yang kompeten, berkualitas,
kredibel, jujur, dan memiliki tingkat etika kerja yang tinggi (Yanti et al., 2023). Kinerja didefinisikan
sebagai hasil kerja yang dilakukan seseorang atau kelompok dalam organisasi sesuai dengan
tanggung jawab dan wewenang mereka serta harus memenuhi persyaratan etika, moral, dan hukum
(Cahyono & Esthi, 2025). Hasil observasi yang dilakukan pada perusahaan yang menjadi subjek
studi menunjukkan tren penurunan kinerja karyawan dari tahun 2020 hingga 2022, menunjukkan
perusahaan gagal memenuhi target tahunan, disajikan dalam tabel 1.

Tabel. 1. Target dan Realisasi Kredit PT. Pengadaian (Persero) Nusa Penida
Tahun 2020-2022

Tahun Target Kredit Realisasi Kredit Persentase %
2020 Rp3,500,000,000.00 Rp2,742,541,000.00 78,3%
2021 Rp4,500,000,000.00 Rp3,186,964,000.00 70,8%
2022 Rp5,700,000,000.00 Rp3,945,384,000.00 69,2%

Sumber: PT. Pengadaian (Persero) Nusa Penida (2023)

Tabel di atas menunjukkan bahwa realisasi kredit belum dapat memenuhi tujuan perusahaan.
Realisasi kredit hanya mencapai 78,3% pada tahun 2020, 70,8% pada tahun 2021, dan 69,2% pada
tahun 2022, sehingga dapat disimpulkan bahwa realisasi kredit masih dibawah target yang
diharapkan oleh perusahaan. Selain itu, Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh kompensasi
(Utami et al., 2024).

Zainuddin et al. (2023) berpendapat bahwa kompensasi mencakup seluruh pendapatan
karyawan, baik dalam bentuk uang maupun barang, sebagai imbalan atas jasa yang mereka berikan
kepada perusahaan. Sejalan dengan Irvani et al. (2021), bahwa kompensasi adalah seluruh imbalan
yang diterima karyawan sebagai imbalan atas kerja mereka di perusahaan. Menurut Agung dan
Lestariningsih (2022), kompensasi harus disesuaikan dengan pengorbanan karyawan, tidak hanya
pendapatan fisik tetapi juga non-fisik. Wahyuni et al., (2021), menyatakan bahwa kompensasi
mencakup semua jenis kompensasi, baik uang maupun non-uang, dan harus diberikan secara wajar
dan adil kepada karyawan sebagai imbalan atas kerja mereka untuk mencapai tujuan organisasi.
Studi Sugiarti (2020) menemukan bahwa kompensasi memiliki dampak positif terhadap kinerja
karyawan. Penemuan ini didukung oleh penelitian lain oleh Sugiarti (2020); Sinaga dan Hidayat
(2020); Shobirin dan Siharis (2022); serta Adam et al. (2024), yang menyatakan bahwa peningkatan
kompensasi akan meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja karyawan (Putri Maheswari &
Isnowati, 2024; Wati et al., 2024). Tingkat kompensasi yang sesuai dengan standar hidup dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan dorongan pekerja (Utami et al., 2024). Selain itu, beberapa
penelitian Faitul & Kusdiyanto (2023); Dunggio et al. (2022), dan Priptiyani et al. (2024)
menunjukkan bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Survei yang dilakukan terhadap karyawan PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida
menunjukkan bahwa meskipun kebijakan perusahaan memberikan tunjangan seperti gaji,
kesehatan, cuti tahunan, dan cuti panjang, tetapi bonus tidak, maka akan berdampak penurunan
produktivitas SDM yang akan mengganggu pencapaian tujuan perusahaan (Utami et al., 2025).
Kondisi ini dapat menyebabkan produktivitas karyawan menurun karena kompensasi yang
diberikan tidak ideal (Gultom et al., 2024). Di ketahui bahwa realisasi bonus yang diberikan kepada
karyawan pada tahun 2020 adalah Rp. 40.800.000, pada tahun 2021 adalah Rp. 45.900.000, dan
pada tahun 2022 adalah Rp. 47.090.000. Namun, bonus yang diterima karyawan PT. Pegadaian
(Persero) Nusa Penida adalah Rp. 29.582.400 pada tahun 2020, Rp. 33.924.000 pada tahun 2021,
dan Rp. 47.090.000 pada tahun 2022. Dapat dilihat pada gambar 1
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Gambar. 1 Realisasi Bonus Karyawan

Kondisi tersebut disebabkan karena bonus tahunan biasanya digunakan untuk menutupi
kerugian yang terjadi selama operasi bisnis, seperti kesalahan pencatatan kredit, yang jika tidak
diperhatikan akan berdampak pada motivasi karyawan. Agar pencapaian tujuan organisasi secara
efektif dan efisien dapat diukur, pengukuran kinerja pegawai harus mempertimbangkan beberapa
elemen (Laraswati et al., 2023), seperti menerapkan teori motivasi yaitu teori ekspetasi dan teori
herzberg menekankan betapa pentingnya manajemen SDM yang baik untuk meningkatkan
produktivitas karyawan (Robbins & Judge, 2013). Praktik manajemen SDM yang efektif dapat
dilakukan untuk meningkatkan kualitas dan produktivitas kerja serta meningkatkan lingkungan
kerja yang produktif (Wahdiniawati et al., 2022). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
pengembangan modal manusia konstruktif dapat meningkatkan produktivitas dan mencapai tujuan
bisnis, yang merupakan dasar dari studi ini (Suryani, 2021). Pangabean et al., (2022) menunjukkan
bahwa masalah sumber daya manusia adalah salah satu penghalang utama bagi pertumbuhan bisnis.
Salah satu teori motivasi adalah teori penetapan tujuan, juga dikenal sebagai teori penetapan tujuan,
yang dikembangkan oleh Locke (1968). Teori ini menekankan hubungan antara tujuan yang
ditetapkan dan kinerja yang dihasilkan (E. Locke, 2011.), bahwa tingkat kinerja seseorang
dipengaruhi oleh pemahaman mereka tentang tujuan yang diharapkan oleh perusahaan (Afandi et
al., 2023). Menurut Sawitri et al. (2022), motivasi adalah kekuatan yang memberikan energi dan
semangat ketrja kepada karyawan schingga mereka dapat bekerja secara efektif, bekerja sama, dan
menunjukkan integritas dalam mencapai kepuasan kerja. Motivasi dapat berasal dari sumber
internal seperti keinginan pribadi dan sumber eksternal seperti insentif dan lingkungan kerja yang
mendukung (Meliyanti & Khaidarmansyah, 2024). Tingkat motivasi karyawan berkorelasi positif
dengan kinerja yang dihasilkan. Ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan hubungan positif antara kinerja karyawan dan motivasi kerja (Ghifari &
Mahfudiyanto, 2023; Mahardika & Suryawirawan, 2023; Supratama et al., 2025; Murti & Utami,
2021; Utami, et al., 2024); Khakim & Isnowati, 2023 dan Yuningsih et al., 2024), dengan kata lain,
semakin tinggi tingkat motivasi karyawan, semakin tinggi kinerja mereka. Namun, penelitian juga
menemukan hal yang sebaliknya. Studi seperti Cahya et al. (2021) dan Nadapdap et al. (2022)
menemukan bahwa motivasi kerja berdampak negatif terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
menemukan bahwa penurunan motivasi dapat menyebabkan penurunan kinerja, yang sesuai
dengan teori bahwa kurangnya motivasi dapat mengurangi semangat dan komitmen karyawan
terthadap pekerjaan mereka (Maharani, 2021). Selain motivasi, kondisi tempat kerja juga
berpengaruh pada kinerja karyawan. Safitri & Kasmari, (2022) Ada cara untuk mengukur kinerja
kerja karyawan, seperti kepekaan karyawan terhadap stres yang terkait dengan pekerjaan mereka,
produktivitas mereka, respons mereka terhadap kebijakan perusahaan, dan tingkat antusiasme
mereka terhadap pekerjaan mereka. Menurut Ahmad et al. (2022), memiliki lingkungan kerja yang
nyaman dan mendukung dapat meningkatkan motivasi dan efisiensi karyawan. Selain itu, Danisa
dan Komari (2023) menyatakan bahwa elemen sosial dan psikologis lingkungan kerja turut
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berperan dalam menciptakan suasana kerja yang menyenangkan, yang dapat meningkatkan kinerja
karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai, seperti kebisingan yang tinggi,
pencahayaan yang kurang, atau suhu yang tidak nyaman, dapat menyebabkan pekerja menjadi
kurang produktif dan memiliki kualitas ketja yang buruk (Tambunan, 2018).

Secara teoritis, teori motivasi dapat membantu menjelaskan hubungan antara kompensasi
dan kinerja karyawan. Contohnya adalah teori Hergberg, yang menyatakan bahwa kompensasi
merupakan faktor bigienis yang dapat mencegah ketidakpuasan dan meningkatkan motivasi ketja.
Selain itu, teoti ekspektasi 1room menyatakan bahwa karyawan akan bekerja lebih baik jika mereka
percaya bahwa mereka akan mendapatkan kompensasi yang adil dan sesuai dengan usaha mereka.
Penelitian yang dilakukan oleh Rosmaini & Tanjung (2019) menemukan bahwa motivasi ketja tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan; ini menunjukkan bahwa variabel lain
mungkin lebih dominan dalam mempengaruhi kinerja. Penelitian terdahulu oleh Parwita et al.
(2024); Sutaguna (2022) dan Sutaguna et al. (2023) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
antara lingkungan kerja yang baik dan peningkatan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang
nyaman dan mendukung dapat meningkatkan kinerja karyawan, menurut Utami et al. (2024) dan
Saraswati et al. (2024), tetapi lingkungan kerja yang tidak nyaman dapat menurunkan produktivitas
dan kualitas kerja (Davis, 2012). Sebaliknya, penelitian yang dilakukan oleh Safira & Rozak (2020)
dan Melvani & Utami (2023) menemukan bahwa lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat
menurunkan kinerja karyawan. Ini sejalan dengan teori bahwa lingkungan kerja yang tidak
mendukung dapat menghambat produktivitas dan motivasi kerja (Laili et al., 2024). Berdasarkan
teori dan penelitian terdahulu maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

H,: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
H,: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Hs: Lingkungan kertja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Tujuan dari studi adalah untuk mengetahui bagaimana faktor kompensasi, motivasi,
lingkungan kerja memengaruhi kinerja karyawan. Sumber daya manusia (SDM) yang kompeten,
berkualitas, kredibel, berintegritas, dan berkinerja tinggi sangat penting untuk mencapai tujuan
organisasi. Kinerja karyawan menjadi faktor penting yang harus diperhatikan oleh organisasi karena
berpengaruh langsung terhadap pertumbuhan dan keberhasilan organisasi. Organisasi dapat
mengetahui kemampuan dan efektivitas seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya melalui penilaian kinerja karyawan. Kinerja organisasi akan meningkat jika kinerja
karyawannya bagus, sebaliknya jika kinerja karyawannya buruk, itu akan berdampak buruk pada
kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, ketiga elemen penting tersebut harus
diperhatikan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan mereka secara optimal.

METODOLOGI PENELITTIAN
Metodologi Penelitian: Pendekatan Analisis Komprehensif

Penelitian ini dilakukan pada PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida berada di JI. Nusa Indah
No.53, Kutampi Kaler, Nusa Penida, Kabupaten Klungkung. Penelitian ini menargetkan seluruh karyawan
berumlah 34 orang dan sekaligus dijadikan sampel penelitian, dengan menggunakan teknik sampling jenuh
sebagai penerapan suatu pendekatan metodologis yang komprehensif untuk memperoleh dan
menganalisis data. Pengumpulan data dilakukan melalui  #iangulasi  metode, yaitu dengan
menggunakan beberapa teknik secara simultan guna memastikan kedalaman dan keakuratan data.
Teknik-teknik tersebut meliputi: Observasi, yaitu untuk mengamati fenomena secara langsung di
lapangan. Wawancara, yaitu untuk menggali informasi dan persepsi secara mendalam dari para
responden. Kuesioner, yaitu sebagai instrumen utama untuk mengukur variabel-variabel penelitian
secara kuantitatif. Studi Dokumentasi, yaitu untuk mengumpulkan data sekunder yang relevan dan
mendukung. Tahapan ini dimulai dengan Uji Validitas dan Reliabilitas terhadap instrumen
kuesioner untuk memastikan alat ukur yang digunakan telah sahih (mengukur apa yang seharusnya
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diukur) dan andal (konsisten). Analisis utama dalam penelitian ini menggunakan teknik Regresi

Linear Berganda, dengan metode analisis aplikasi SPSS. Teknik ini dipilih untuk menguji sejauh

mana beberapa variabel independen secara bersama-sama dan individual mempengaruhi satu

variabel dependen. Proses analisis regresi ini dilaksanakan melalui beberapa tahap berurutan:

1) Statistik Deskriptif: untuk memberikan gambaran umum mengenai karakteristik data yang
terkumpul.

2) Uji Kualitas Instrumen: meliputi uji validitas dan reliabilitas seperti yang telah dijelaskan.

3) Uji Asumsi Klasik: yang mencakup uji normalitas, heteroskedastisitas, multikolinearitas, dan
autokorelasi. Pengujian ini merupakan prasyarat untuk memastikan model regresi yang
dihasilkan adalah Best Linear Unbiased Estimator (BLUE).

4) Analisis Regresi: untuk membentuk persamaan matematis yang memodelkan hubungan antar
variabel.

5) Analisis Koefisien Determinasi (R?): untuk mengukur seberapa besar persentase variasi dalam
variabel dependen dapat dijelaskan oleh variasi dari variabel-variabel independennya.

6) Uji Hipotesis: yang terdiri dari:

a. Uji F (Simultan):untuk menguji apakah semua variabel independen secara bersama-sama
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.
b. Uiji t (Parsial): untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing variabel independen
secara individual terhadap variabel dependen.

Model Persamaan Regresi Linear Berganda

Berdasarkan rumusan hipotesis yang dikembangkan, model persamaan regresi linear
berganda dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

Y = o+ 31X + BX, + BaXg + et
Keterangan Simbol:
Y: Merupakan Kinerja Karyawan yang berperan sebagai Variabel Dependen (variabel terikat yang
nilainya dipengaruhi oleh variabel lain).
o (Alpha): Merupakan Konstanta, yang menunjukkan nilai dari variabel Y apabila semua variabel
independen (X4, X,, X3) nilainya adalah nol.
X;: Merupakan variabel Kompensasi (sebagai variabel independen pertama).
X,: Merupakan variabel Motivasi (sebagai variabel independen kedua).
X3: Merupakan variabel Lingkungan Kerja (sebagai variabel independen ketiga).
B4, B2, B3 (Beta): Merupakan Koefisien Regresi untuk masing-masing variabel independen. Nilai
koefisien ini menunjukkan besarnya perubahan yang terjadi pada variabel Kinerja Karyawan (Y)
untuk setiap perubahan satu unit pada masing-masing variabel independen, dengan asumsi variabel
lainnya dianggap konstan.
e (Error Term): Merupakan Faktor Gangguan yang mencakup semua variabel lain yang tidak
dimasukkan ke dalam model yang mungkin mempengaruhi variabel Y. Untuk mendukung analisis,
masing-masing variabel memiliki definisi operasional yang disusun dalam tabel 2, untuk memudahkan

pemahaman pengukuran dan indikator yang digunakan dalam penelitian ini.
Tabel 2. Definisi Operasional

Definisi operasional

No. variabel Indikator Pernyataan
Kompensasi adalah semua X11 Upah dan gaji yang diterima memotivasi untuk
pendapatan yang ) meningkatkan kinerja

X1 berbentuk uang, barang X192 Sistem penggajian saat ini di PT. Pegadaian Nusa Penida

langsung atau tidak memberikan imbalan yang adil untuk kontribusi kerja
langsung yang diterima X13 Adanya kejelasan kriteria yang digunakan dalam
karyawan sebagai imbalan ' pemberian insentif di PT. Pegadaian Nusa Penida
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atas jasa yang diberikan

Insentif yang diberikan sesuai dengan pencapaian kinetja

kepada perusahaan X4 karyawan
(Wahyuni & Nirmalasari X155 Tunjangan yang diterima memotivasi karyawan untuk
,2023) ) tetap bekerja dengan baik di perusahaan
X1.6 Dengan adanya tunjangan dapat menciptakan suasana
) kerja yang positif
Fasilitas yang disediakan oleh perusahaan, seperti tempat
X1.7 kerja, transportasi, dan lainnya memberikan dampak
' positif terhadap kenyamanan dan produktivitas ketika
bekerja
X1.8 Fasilitas kerja memengaruhi tingkat kenyamanan dan
) produktivitas
2.1 Balas jasa yang diterima memotivasi untuk mencapai
) tujuan kerja
X2.2 Tingkat keadilan dalam pemberian balas jasa
) mempengaruhi semangat dan motivasi dalam bekerja
o ) Kondisi kerja yang nyaman dan mendukun
Motivasi kerja adalah X23 memengaru]hi ’kinfrja} secara positif i
suatu doicing.:m at:;lk X2.4 Kondisi ketja saat ini memenuhi standar keamanan dan
i |52 | i g dpo
memuaskan kebutuhan X2.5 Faslhta'§ ker]a yang dlsed.lakan. oleh Perusahaan
kebutuhan tersebut yait’u memotivasi untuk bekerja l.eb.1h efisien
kebutuhan fisiologis, X2.6 Fa51htas.l<§rja memengaruhi tingkat kenyamanan dan
X2 | kebutuhan rasa aman, P rOdukUY 1fas — ,
kebutuhan hubungan 2.7 Pen'c?lpalan dan prestasi ker)? rn'emb.erlkan dampak
sosial. kebutuhan positif terhadap tingkat motivasi ketja
pengz;kuan, kebutuhan 2.8 Pencapaian ketja memberikan kepuasan dan motivasi
aktualisasi diri. yang berkelanjutan
X2.9 Pengakuan dari atasan memotivasi untuk memberikan
(Itsnaini & Nurhayaty, ) kontribusi maksimal dalam pekerjaan
2023) X2.10 Adanya dampak positif dari tingkat pengakuan yang
) diterima dari atasan atas pencapaian kerja
X211 Adanya kesadaran diri terhadap kemajuan pekerjaan
) memberikan dorongan motivasi
X2.12 Pengakuan diri sendiri menjadi faktor penting dalam
) mempertahankan tingkat motivasi dalam pekerjaan
Suhu udara di lingkungan kerja di PT. Pegadaian Nusa
X3.1 Penida memengaruhi kenyamanan dalam menjalankan
tugas sehati-hari
X3.2 Pengaturan suhu udara saat ini sudah sesuai dengan
) kebutuhan karyawan
X3.3 Tingkat kebisingan di lingkungan kerja mempengaruhi
) konsentrasi dan kinerja pekerjaan
. . Upaya pengelolaan kebisingan di tempat kerja sudah
irrfijlﬁia;aiegr? dzdalah X3.4 cukup efektif untuk menciptakan lingkungan kerja yang
disekitar pekerjaan dan ~YATAD — - R
bisa memberikan X35 Penerangan yang memadai di tempat kerja Aberkonttlbusl
X3 pengaruh kepada pekeria. terhadap peningkatan produktivitas dan kejelasan tugas
X3.6 Pencahayaan saat ini sudah mencukupi untuk
) mendukung aktivitas kerja dengan baik
Mutu lingkungan kerja di PT. Pegadaian Nusa Penida
(Putra et al.,2022) X3.7 menciptian ftmosfe]r yang konfusif untuk kolaborasi
dan kerjasama antar karyawan
X3.8 Peningkatan mutu lingkungan kerja dapat berdampak
) positif pada kesejahteraan dan produktivitas karyawan
X3.9 Tingkat keamanan di tempat kerja memengaruhi perasaan
) aman dan kenyamanan saat bekerja
X3.10 Upaya keamanan di tempat kerja sudah mencukupi untuk

melindungi kesejahteraan karyawan
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Hasil kerja yang dihasilkan mencerminkan produktivitas

Yil sebagai karyawan di PT. Pegadaian Nusa Penida
Tingkat pencapaian kuantitas hasil kerja berdampak pada
Y1.2 oL P
penilaian kinerja secara keseluruhan
Y13 Hasil kerja yang dihasilkan mencerminkan standar
) kualitas yang diharapkan oleh perusahaan
Y14 Kualitas hasil kerja memengaruhi persepsi atasan dan
) rekan kerja terhadap kontribusi kerja
Peketjaan yang dilakukan dengan efisiensi yang optimal
Y1.5 . .
akan menghasilkan yang terbaik
Efisiensi dalam melaksanakan tugas- tugas ketja
Y1.6 . .
memengaruhi tingkat kepuasan terhadap pekerjaan
V1.7 Tingkat disiplin kerja mencerminkan komitmen terhadap

Kinerja karyawan di aturan dan norma-norma perusahaan
Disiplin ketja berdampak pada hubungan kerja dengan

definisikan sebagai suatu

hasil yang dicapai oleh Yis rekan-rekan tim
karyawan dalam Y1.9 Penting untuk menunjukkan inisiatif dalam
v pekerjaanya menurut ) menyelesaikan tugas-tugas yang tidak terduga
kriteria tertentu yang Y110 Adanya inisiatif yang ditunjukkan memengaruhi
berlaku untuk suatu ) kemajuan proyek dan pencapaian tujuan ketja
pekerjaan sesuai waktu Y111 Tingkat ketelitian dalam pekerjaan memengaruhi hasil
yang telah di tentukan. ) akhir tugas yang dikerjakan
(Nugraha, 2021) V112 Tingkat ketelitian dapat memberikan kepercayaan kepada
) atasan dan rekan-rekan kerja
Y113 Kemampuan kepemimpinan dapat memotivasi tim dan
) mencapai tujuan bersama
Peran kepemimpinan dalam membimbing rekan-rekan
Y1.14 . .
ketja berdampak pada performa tim
Adanya kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugas kerja
Y1.15 . S .
memengaruhi reputasi di lingkungan kerja
Kejujuran dalam berkomunikasi dan bertindak dapat
Y1.16 . . .
menciptakan lingkungan kerja yang sehat
Penting dalam menggunakan kreativitas dalam
Y1.17 . . .
menemukan solusi baru ketika peketjaan
Y118 Adanya kreativitas dalam melaksanakan tugas-tugas dapat
) memberikan nilai tambah pada hasil kerja
PEMBAHASAN
Uji validitas

Inti dari uji ini adalah memastikan bahwa setiap pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner
benar-benar mampu mengungkapkan dan mengukur konstruk atau variabel yang dimaksudkan
untuk diukur (Ghozali, 2018), yang paling sering divji adalah validitas konstruk untuk mengukur
sejauh mana butir-butir pertanyaan dalam suatu instrumen mencerminkan keseluruhan konsep
teoretis (konstruk) yang sedang diteliti. Item dinyatakan wa/id jika koefisien korelasi (r-hitung) =
0,30 dan nilai signifikansi (p-value) umumnya < 0,05. Item dinyatakan tidak »a/id jika koefisien
korelasi (r-hitung)<0,30 dan nilai signifikansinya di atas 0,05. Angka batas 0,30 ini merupakan nilai
kritikal yang umum diterima dalam penelitian sosial untuk menunjukkan bahwa suatu item memiliki
hubungan yang memadai dengan variabel keseluruhannya. Berikut tabel 3 hasil uji validitas di bawah

mni.
Tabel. 3. Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator Nilai Pezzt.son Keterangan
Correlation
X1.1 0,906 Valid
X1.2 0,913 Valid
X1.3 0,906 Valid
X1.4 0,913 Valid
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X1.5 0,906 Valid
Kompensasi (X1) X1.6 0,913 Valid
X1.7 0,906 Valid
X1.8 0,913 Valid
X2.1 0,921 Valid
X2.2 0,809 Valid
X2.3 0,818 Valid
X2.4 0,911 Valid
X2.5 0,905 Valid
S — .
X2.8 0,818 Valid
X2.9 0,911 Valid
X2.10 0,905 Valid
X2.11 0,921 Valid
X2.12 0,838 Valid
X3.1 0,858 Valid
X3.2 0,912 Valid
X3.3 0,873 Valid
X3.4 0,858 Valid
X3.5 0,912 Valid
Lingkungan Kerja (X3) X3.6 0873 Vald
X3.7 0,858 Valid
X3.8 0,912 Valid
X3.9 0,873 Valid
X3.10 0,894 Valid
Y1.1 0,909 Valid
Y1.2 0,869 Valid
Y1.3 0,833 Valid
Y1.4 0,888 Valid
Y1.5 0,783 Valid
Y1.6 0,932 Valid
Y1.7 0,909 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y1.8 0,869 Valid
Y1.9 0,833 Valid
Y1.10 0,888 Valid
Y1.11 0,783 Valid
Y1.12 0,932 Valid
Y1.13 0,909 Valid
Y1.14 0,869 Valid
Y1.15 0,833 Valid
Y1.16 0,888 Valid
Y1.17 0,783 Valid
Y1.18 0,808 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Hasil pengujian validitas yang tercantum dalam Tabel 3, dapat disimpulkan bahwa semua
variabel, termasuk kompensasi, motivasi, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan, memiliki nilai
koefisien korelasi dengan skor total dari seluruh item pernyataan yang lebih besar dari 0,30. Hal ini
menunjukkan bahwa pernyataan-pernyataan dalam penelitian tersebut dinilai valid.

Uji Reliabilitas
Dalam penelitian ini menggunakan metode yang paling lazim digunakan untuk mengukur

reliabilitas instrumen model skala seperti Likers adalah Koefiszen Alpha Cronbach. Perhitungannya
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secara teknis umumnya dibantu oleh perangkat lunak statistik seperti SPSS. Sugiyono, (2013) Nilai
koefisien reliabilitas berkisar antara 0 hingga 1. Kriteria yang umum digunakan untuk menilai
tingkat keandalan suatu intrument adalah sebagai berikut Relabei Sebuah instrumen
dinyatakan re/iabel atau andal jika nilai koefisien Alpha Cronbach = 0,60. Tidak Reliabel: Instrumen

dinyatakan tidak relzabel jika nilai koefisiennya < 0,60.
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai CronchbachAlpha Keterangan
Kompensasi 0,978 Reliabel
Motivasi 0,972 Reliabel
Lingkungan Kerja 0,970 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,980 Reliabel

Sumber : Data Diolah, (2024)

Tabel 4, menjelaskan bahwa semua variabel yakni kompensasi, motivasi, lingkungan kerja,
dan kinerja karyawan memiliki nilai koefisien Cronbach Alphalebih besar dari 0,60. Dengan demikian
semua instrumen tersebut adalah reliabel, sehingga layak dijadikan instrumen penelitian.

Karakteristik Responden
Karakteristik responden adalah data responden yang dikumpulkan untuk mengidentifikasi
profil responden penelitian yang terdiri dari 34 responden. Jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan

tingkat pendidikan terakhir adalah demografi responden penelitian ini:
Tabel 5. Hasil Statistik Deskriptif Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Laki - Laki 12 35.3 35.3 35.3
Perempuan 22 64.7 64.7 100.0
Total 34 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah, (2024)

Tabel 5, menunjukan jenis kelamin perempuan sebanyak 22 responden atau 64,7%
sedangkan karyawan yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 12 responden atau 35,3%, schingga
penelitian ini didominasi oleh responden dengan jenis kelamin perempuan. Berikut hasil uji statistik

deskriptif karakteristik responden berdasarkan usia:
Tabel 6. Hasil Statistik Deskriptif Usia Responden

Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid < 20 Tahun 8 23.5 23.5 23.5
21-28 Tahun 8 23.5 23.5 47.1
29-35 Tahun 11 324 324 79.4
> 35 Tahun 7 20.6 20.6 100.0
[Total 34 100.0 100.0

Sumber: Data diolah (2024)

Tabel 6, menunjukan yang berumur < 20 tahun sebanyak 8 orang atau 23,5%, karyawan yang
berumur 21-28 tahun sebanyak 8 orang atau 23,5%, karyawan yang berumur 29-35 tahun sebanyak
11 orang 32,4%, dan karyawan yang berumur > 35 tahun sebanyak 7 orang atau 20,6%. Hal ini
menunjukkan bahwa dalam penelitian ini didominasi oleh responden yang berumur 29-35 tahun.

Berikut disajikan hasil uji statistik deskriptif karakteristik responden berdasarkan lama bekerja:
Tabel 7. Hasil Statistik Deskriptif Lama Bekerja

Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid <1 Tahun 14 41.2 41.2 412
1-2 Tahun 15 44.1 44.1 85.3
> 3 Tahun 5 14.7 14.7 100.0
Total 34 100.0 100.0
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Sumber : Data Diolah, (2024)

Berdasarkan Tabel 7, di atas karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida dengan
lama bekerja kurang dari 1 tahun sebanyak 14 orang atau 41,2%, karyawan dengan lama bekerja
dalam rentang waktu 1 — 2 tahun sebanyak 15 orang atau 44,1%, dan karyawan dengan lama bekerja
lebih dari 3 tahun sebanyak 5 orang atau 14,7%. Hal ini menunjukkan bahwa dalam penelitian ini
didominasi oleh responden yang bekerja dalam rentang waktu 1 — 2 tahun. Berikut disajikan

gambaran hasil uji statistik deskriptif karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir.
Tabel 8. Hasil Statistik Deskriptif Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid SMA 1 2.9 2.9 2.9
Diploma 12 35.3 35.3 38.2
Sarjana 21 61.8 61.8 100.0
Total 34 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah, (2024)

Tabel 8, menunjukan pendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 1 orang atau 2,9%, karyawan
dengan pendidikan diploma sebanyak 12 orang atau 35,3%, dan karyawan dengan pendidikan
sarjana sebanyak 21 orang atau 61,8%. Hal ini menunjukkan bahwa dalam penelitian ini didominasi
oleh responden yang berpendidikan Sarjana.

Hasil Analisis Deskriptif
Adapun deskripsi data untuk masing-masing variabel dapat diuraikan dan dijelaskan sebagai
berikut:

Variabel kompensasi
Tabel 9. Deskriptif Statistik Nilai Rata-Rata Variabel Kompensasi

No Pernyataan s1S |15 | €5 | 5 | 85 | 2 Keterangan
1 Upab dan gaji yang .dlterlma memotivasi untuk 1 0 9 | 16| s 388 Baik
meningkatkan kinerja
Sistem penggajian saat ini di PT. Pegadaian Nusa
2 | Penida memberikan imbalan yang adil untuk 1 3 11017 3 3,52 Baik
kontribusi ketja
Adanya kejelasan kriteria yang digunakan dalam .
3 pemberian insentif di PT. Pegadaian Nusa Penida ! 0 71168 3,88 Baik
4 Irllsenhtlf yang diberikan sesuai dengan pencapaian 1 3110171 3 352 Baik
kinerja karyawan
5 Tunjangan yang dlterlmfa memotivasi karyawan untuk 1 0 9 | 16| s 3,88 Baik
tetap bekerja dengan baik di perusahaan
5 Deflgan adany.a tunjangan dapat menciptakan suasana 1 3 10117 3 352 Baik
kerja yang positif
Fasilitas yang disediakan oleh perusahaan, seperti
7 | tempat ker]a., transportasi, dan lainnya memberikan 1 0 9 | 16| s 388 Baik
dampak positif terhadap kenyamanan dan
produktivitas ketika bekerja
8 Fas1htas.k.er]a memengaruhi tingkat kenyamanan dan 1 31101171 3 352 Baik
produktivitas
Rata — rata 3,70 Baik

Sumber : Data Diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 9. menunjukkan bahwa rata-rata skor dari 8 pernyataan mengenai
kompensasi (X;) yaitu sebesar 3,70 yang berarti kompensasi pada PT. Pegadaian (Persero) Nusa
Penida berada pada kategori yang baik. Artinya responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini
menunjukkan kompensasi yang diterapkan dalam kategori yang baik.
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Variabel motivasi
Tabel. 10. Deskriptif Statistik Nilai Rata-Rata Variabel Motivasi
Pernyataan SIS| TS | CS | S | SS | Rata- | Keterangan
No
Rata
1 Bglas jasa yang diterima memotivasi untuk mencapai 1 o |11 11|11 3o Baik
tujuan kerja
Tingkat keadilan dalam pemberian balas jasa
2 | mempengaruhi semangat dan motivasi dalam beketja 0 1| 7 11719 ] 400 Baik
Kondisi ketja yang nyaman dan mendukung )
3 A iy 0 1 7011719 | 400 Baik
memengaruhi kinerja secara positif
4 Kondisi ketja saat ini @emenum standar keamanan 0 1 7 115 | 11 | 405 Baik
dan kesehatan yang diperlukan
5 Faslhta§ keF]a yang dlsed‘lakan‘ oleh Perusahaan 1 0 7 115 | 11| 4 Baik
memotivasi untuk bekerja lebih efisien
6 Fasilitas .k.er]a memengatruhi tingkat kenyamanan dan 1 0|11 |11 30 Baik
produktivitas
- Pen.cgpman dan prestasi ker]? m.emb.erlkan dampak 0 1 7 117 ] 9 | 400 Baik
positif terhadap tingkat motivasi kerja
8 Pencapaian ke.r]a memberikan kepuasan dan motivasi 0 1 7 117 ] 9 | 400 Baik
yang berkelanjutan
Pengakuan dari atasan memotivasi untuk memberikan
9 | kontribusi maksimal dalam peketjaan 0 1 7 | 15| 11| 405 Baik
10 A.daI}ya dam.pak positif dari tmgkgt pengakuan yang 1 0 7 115 | 11| 402 Baik
diterima dari atasan atas pencapaian kerja
1 Adanya lfesadaran diri terha.dap.kema]uan pekerjaan 1 o |11 1|11 39 Baik
memberikan dorongan motivasi
1 Pengakuan diri senf:hrl men}ac%l fal.<tor penting c.lalarn 1 1 7 119 6 | 382 Baik
mempertahankan tingkat motivasi dalam pekerjaan
Rata — rata 3,97 Baik

Sumber : Data Diolah (2024)

Tabel 10, menunjukkan bahwa rata-rata skor dari 12 pernyataan mengenai motivasi (X,) yaitu
sebesar 3,97 yang berarti motivasi pada PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida berada pada kategori
yang baik. Artinya responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini menunjukkan motivasi yang
diberikan dalam kategori yang baik.

Variabel Lingkungan Ketja

Tabel. 11. Deskriptif Statistik Nilai Rata-Rata Variabel Lingkungan Kerja
No Pertanyaan SIS| TS | CS| S | S§ ﬁzz‘ Keterangan

Suhu udara di lingkungan kerja di PT. Pegadaian Nusa

1 | Penida memengaruhi kenyamanan dalam menjalankan 0 2 8 |16 | 8 | 388 Baik
tugas schari-hari

5 Pengaturan suhu udara saat ini sudah sesuai dengan 1 0 g |17 3 391 Baik
kebutuhan karyawan

3 Tingkat kek‘nsmgafl diihngkunhgan kerja mempengaruhi 1 0 8 |20/ s 382 Baik
konsentrasi dan kinerja pekerjaan
Upaya pengelolaan kebisingan di tempat ketja sudah

4 | cukup efektif untuk menciptakan lingkungan ketja yang 0 2 8 |16 | 8 | 388 Baik
nyaman
Penerangan yang memadai di tempat kerja

5 | berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas dan 1 0 8 |17 8 | 391 Baik
kejelasan tugas
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Pencahayaan saat ini sudah mencukupi untuk

mendukung aktivitas kerja dengan baik 1 0 812015 382 Baik

5

Mutu lingkungan kerja di PT. Pegadaian Nusa Penida
7 | menciptakan atmosfer yang kondusif untuk kolaborasi 0 2 8 |16 | 8 | 3,88 Baik
dan kerjasama antar karyawan

Peningkatan mutu lingkungan ketja dapat berdampak

8 positif pada kesejahteraan dan produktivitas karyawan ! 0 81 17] 8] 31 Baik
Tingkat keamanan di tempat kerja memengaruhi .

’ perasaan aman dan kenyamanan saat bekerja ! 0 8120 5 38 Baik
Upaya keamanan di tempat kerja sudah mencukupi .

10 untuk melindungi kesejahteraan karyawan ! 0 T 3T Baik

Rata — rata 3,88 Baik

Sumber : Data Diolah (2024)

Tabel 11, menunjukkan bahwa rata-rata skor dari 10 pernyataan tentang lingkungan kerja (X5)
sebesar 3,88 yang berarti lingkungan kerja pada PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida berada pada
kategori yang baik. Artinya responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini menunjukkan
lingkungan kerja pada perusahaan dalam kategori yang baik.

Variabel Kinetja Karyawan
Tabel 12. Deskriptif Statistik Nilai Rata-Rata Variabel Kinerja Karyawan

Rata-
No Pertanyaan SIS| IS | CS | S | SS th; Keterangan
1 Hasil kerja yang dihasilkan mencerminkan produktivitas 1 o 11014l 90! 3 Baik
sebagai karyawan di PT. Pegadaian Nusa Penida B8
5 Tingkat pencapaian .kuantltas hasil kerja berdampak 1 0 9 | 16| 8 | 388 Baik
pada penilaian kinerja secara keseluruhan
Hasil kerja yang dihasilkan mencerminkan standar .
3 kualitas yang diharapkan oleh perusahaan ! 0 T T8 Baik
4 Kualitas basﬂ kerja memen'garu.hi p.ersepsi atasan dan 0 1 6 18| 9 | 40 Baik
rekan kerja terhadap kontribusi kerja
5 Pekerjaan yang dilakukan dengan efisiensi yang optimal 0 1 o [18] 6 | 385 Baik
akan menghasilkan yang terbaik
6 Efisiensi dalaFn.melaksanakan tugas- tugas ker]? 1 0 7 116 | 10 | 400 Baik
memengaruhi tingkat kepuasan terhadap pekerjaan
7 Tingkat disiplin ketja mencerminkan komitmen 1 0 1014 ] 9 | 388 Baik
terhadap aturan dan norma-norma perusahaan
8 Disiplin ker]alberdampak pada hubungan kerja dengan 1 0 o [16] 8 | 388 Baik
rekan-rekan tim
9 Penting ugtuk menunjukkan 1nls1gt1f dalam 1 0 o [17] 7 | 385 Baik
menyelesaikan tugas-tugas yang tidak terduga
10 Adanya inisiatif yang d1tun]ukk.an m‘emengar‘uhl 0 1 6 |18 | 9| 40 Baik
kemajuan proyek dan pencapaian tujuan kerja
1 ngkat ketelitian flala.m pekerjaan memengaruhi hasil 0 1 o |18 ] 6 | 385 Baik
akhir tugas yang dikerjakan
1 Tingkat ketelitian dapat membenk?.m kepercayaan 1 0 7 116 | 10 | 400 Baik
kepada atasan dan rekan-rekan kerja
13 Kemamp.uau.l kepemimpinan dapat memotivasi tim dan 1 0 [ 10|14 9| 388 Baik
mencapai tujuan bersama
14 Per.an kepemimpinan dalam mem.blmbmg rekan-rekan 1 0 9 | 16| 8 | 388 Baik
kerja berdampak pada performa tim
15 Adanya ke)u]gran dala.m .melaksanakan tugas-tugas kerja 1 0 o [17] 7 | 385 Baik
memengaruhi reputasi di lingkungan kerja
16 Ke}u}gran dala.m berkornunﬂ.(am dan bertindak dapat 0 1 6 18] o | am Baik
menciptakan lingkungan ketja yang sehat
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17 Penting dalam me.nggunaka.n kreatlvl.tas dalam 0 1 o [18] 6 | 385 Baik
menemukan solusi baru ketika pekerjaan
Adanya kreativitas dalam melaksanakan tugas-tugas .
18 dapat memberikan nilai tambah pada hasil kerja 0 ! 6 | 1415 414 Baik
Rata — rata 3,92 Baik

Sumber : Data Diolah (2024)

Tabel 12, menunjukkan bahwa rata-rata skor dari 18 pernyataan tentang kinerja karyawan (Y)
sebesar 3,92 yang berarti kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida berada pada
kategori yang baik. Artinya responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini menunjukkan kinerja
karyawan pada perusahaan dalam kategori yang baik.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Pengujian normalitas dilakukan untuk memastikan bahwa sampel berasal dari populasi
dengan distribusi normal sehingga uji hipotesis dapat dilakukan. Kiriteria pengujiannya adalah
bahwa hasilnya adalah data berdistribusi normal jika signifikansi Tes Normalitas Kolmogorov dan

Smirnov lebih dari 0,05. Berikut ini disajikan dalam tabel berikut:
Tabel 13. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 34
Normal Parameters®? Mean 0
Std. Deviation 1.96338337
Absolute 0.101
Most Extreme Differences Positive 0.063
Negative -0.101
Test Statistic 0.101
Asymp. Sig. (2-tailed)® 0.2004
Sig, 0.489
Monte Catlo Sig. (2-tailed)e 99% Confidence | Lower Bound 0.476
Interval Upper Bound 0.501

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2000000.
Sumber : Data Diolah, (2024)

Tabel 13, menunjukkan bahwa nilai signifikan asymp sig 2 tailed lebih besar dari 0.05. Hal ini
berarti residual data yang digunakan dalam penelitian ini berdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2018:107). Multikolinearitas dapat dilihat dari
nilai zolerance dan variance inflation factor (VIF). Jika nilai #lerance lebih dari 0,10 atau VIF kurang dari
10, maka dikatakan tidak ada multikolinearitas pada penelitian tersebut. Dan sebaliknya jika nilai
tolerance kurang dari 0,10 atau VIF lebih besar dari 10 maka terjadi gangguan multikolinearitas pada
penelitian tersebut. Berikut disajikan pada Tabel berikut:
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Tabel 14. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 (Constant)

Kompensasi (X1) 0.347 2.879

Motivasi (X2) 0.23 4.345

Lingkungan Kerja (X3) 0.303 3.299
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data Diolah, (2024)
Berdasarkan Tabel 14, nilai fo/erance masing — masing variabel diatas 0,10 dan nilai VIF < 10.
Oleh karena hal tersebut maka data terbebas dari uji multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menentukan apakah ada ketidaksamaan varian dalam
model regresi antara residual dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya (Ghozali, 2023). Uji
Glejser digunakan untuk melakukan pemeriksaan ini. Ini berarti mengregesi nilai absolute residual
dari model yang diestimasi terhadap variabel independen. Tidak ada masalah dengan
heteroskedastisitas jika nilai signifikansi antara variabel independen dan nilai absolute residual lebih

besar dari 0,05. Tabel berikut menunjukkan hal ini:
Tabel 15. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Erro Beta t Sig.
1 (Constant) -0.727 1.104 -0.659 0.515

IKompensasi (X1) -0.034 0.038 -0.255  -0.897 0.377

Motivasi (X2) 0.029 0.045 0.222]  0.638 0.529

Lingkungan Kerja (X3) 0.147 0.120 0.372]  1.223] 0.231
a. Dependent Variable: ABSRES

Berdasarkan Tabel 15, nilai signifikan masing — masing variabel menunjukkan bahwa nilai
signifikansi > 0,05, sehingga disimpulkan tidak ada heteroskedastisitas dalam model regresi.

Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda dilakukan menggunakan program SPSS versi 25.0 for

Windows. Hasil analisis ini secara parsial ditunjukkan dalam tabel berikut:
Tabel 16. Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?
[Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig,
1 (Constant) 2.041 2.006 1.018 0.317
Kompensasi 0.136 0.070 0.235 1.955 0.060
Motivasi 0.207 0.083 0.371 2.512 0.018
Lingkungan Kerja 0.652 0.218 0.385 2.992 0.006
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah, (2024)

Berdasarkan Tabel 16, maka diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y = 2,041 + 0,136X; + 0,207X, + 0,652X;

dengan hasil persamaan, dijelaskan pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan sebagai berikut:

1. Diketahui nilai konstanta sebesar 2,041 mengandung arti jika variabel kompensasi,
motivasi, dan lingkungan kerja bernilai O (nol), maka kinerja karyawan (Y) akan meningkat

sebesar 2,041.
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2. B1 = 0,136: berarti, variabel kompensasi memiliki koefisien positif terhadap kinerja
karyawan. Artinya, jika variabel kompensasi meningkat, maka kinerja akan meningkat
sebesar 0,136.

3. B2 =0,207: berarti, variabel motivasi memiliki koefisien positif terhadap kinerja karyawan.
Artinya, jika variabel motivasi meningkat, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar
0,207.

4. B3 = 0,0652: berarti, variabel lingkungan kerja memiliki koefisien positif terhadap kinerja
karyawan. Artinya, jika variabel lingkungan kerja meningkat, maka kinerja akan meningkat
sebesar 0,652.

Uji Koefisien Determinasi

Nilai adjusted R2 adalah koefisien determinasi yang digunakan dalam penelitian ini, karena
nilai adjusted R2 dapat meningkat atau menurun sesuai dengan penambahan satu variabel ke model.
Nilai koefisien determinasi yang besar adalah nilai persegi adjusted R.

Tabel 17. Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®

IModel R R SquareAdjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.9222 0.849 0.834 2.05921

. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi, Motivasi
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data Diolah, (2024)

Tabel 17, memperlihatkan bahwa besarnya nilai Adjusted R square adalah sebesar 0,834 ini
berarti pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar
83,4% dan sisanya 16,6% dipengaruhi oleh faktor lain diluar variabel penelitian.

Uji Kelayakan Model (Uji F)

Untuk mengetahui apakah semua variabel independen dalam model regresi mempengaruhi
variabel dependen secara bersamaan atau simultan, uji statistik F digunakan (Ghozali, 2018:179).
Jika nilai signifikansi F kurang dari 0,05, maka model penelitian sesuai dengan data yang diamati.

Tabel berikut menunjukkan hasil uji F.
Tabel 18. Hasil uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig,
1 Regression 716.554 3 238.851]  56.328 0.001b
Residual 127.211 30 4.240
[Total 843.765 33
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi, Motivasi

Sumber : Data Diolah, (2024)

Berdasarkan Tabel 18, menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,050.
Berdasarkan hal tersebut maka dapat simpulkan variabel kompensasi, motivasi, dan lingkungan
kerja berpengaruh simultan terhadap kinerja karyawan.

Uji Hipotesis (t-test)

Dengan hipotesis penelitian bahwa variabel independen lainnya tidak berubah, uji statistik t
berfungsi untuk menunjukkan seberapa besar pengaruh satu variabel independen terhadap variabel
dependen. Nilai signifikansi t dari hasil perhitungan menunjukkan bahwa jika nilai signifikansi
kurang dari 0,05, maka variabel independen mempengaruhi variabel dependen secara keseluruhan,
dan jika nilai signifikansi lebih dari 0,05, maka ada pengaruh yang signifikan antara satu variabel
independen dan variabel dependen. Tabel 19 berikut menunjukkan hasil uji t:

137

Volume 3 Nomor 3 Tahun 2025



E-ISSN : 2987-5900 BISMA : Business and Management Journal

Tabel 19. Hasil Uji t

Coefficients?
Unstandardized Coefficients |Standardized Coefficients

IModel B Std. Error Beta t Sig.

1 |(Constant) 2.041 2.006 1.018 0.317
Kompensasi 0.136 0.070 0.235] 1.955 0.060
Motivasi 0.207 0.083] 0.371 2.512 0.018
Lingkungan Ketja 0.652 0.218 0.385] 2.992 0.000

. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah, (2024)

Hasil studi ini menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan tidak
signifikan secara statistik. Menurut analisis statistik t, variabel kompensasi memiliki koefisien 1,955
dan tingkat signifikansi 0,060, yang lebih besar daripada batas signifikansi 0,050. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa kompensasi tidak mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan.
Menurut Wahyuni dan Nirmalasari (2023), kompensasi adalah seluruh pendapatan yang diterima
oleh karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat kompensasi yang diberikan PT.
Pegadaian (Persero) Nusa Penida tidak mempengaruhi tingkat kinerja karyawan; dengan demikian,
tingkat kompensasi tidak menjadi faktor utama dalam keberhasilan kinerja karyawan PT. Pegadaian
(Persero) Nusa Penida.

Studi sebelumnya oleh Faitul dan Kusdiyanto (2023), Dunggio et al. (2022), Priptiyani et
al.,(2024) menemukan bahwa tidak ada pengaruh signifikan antara kinerja karyawan dan
kompensasi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kompensasi tidak selalu menjadi faktor
utama dalam meningkatkan kinerja karyawan, dan perusahaan harus mempertimbangkan faktor
lain yang lebih berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dalam bidang sumber daya manusia,
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan telah menjadi fokus penelitian. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa motivasi ketja berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan; variabel
ini memiliki koefisien 2,512 dan tingkat signifikansi 0,018, yang lebih rendah dari 0,050. Meliyanti
dan Khaidarmansyah (2024) mendukung pendapat bahwa motivasi adalah kekuatan internal dan
eksternal yang mendorong seseorang untuk melakukan hal-hal tertentu.

Dalam hal pekerjaan, motivasi yang tinggi akan meningkatkan semangat kerja dan kinerja
karyawan dalam suatu organisasi. Menurut Itsnaini & Nurhayaty (2023), motivasi adalah kekuatan
yang mendorong seseorang untuk melakukan tindakan tertentu, yang dapat bersifat positif atau
negatif. Seseorang menganggap motivasi kerja sendiri sebagai komponen yang dapat meningkatkan
motivasi dan semangat untuk bekerja. Tingkat motivasi kerja karyawan akan berkorelasi positif
dengan tingkat kinerja mereka di tempat kerja. Studi sebelumnya oleh Ghifari dan Mahfudiyanto
(2023), Mahardika dan Suryawirawan (2023), Supratama et al. (2025), Murti & Utami (2021), Utami
et al. (2024), Khakim dan Isnowati (2023) serta Yuningsih et al. (2024)menunjukkan bahwa
motivasi kerja berdampak positif pada kinerja pekerja. Akibatnya, meningkatkan motivasi kerja
adalah salah satu strategi penting untuk meningkatkan produktivitas dan efektivitas kinerja
karyawan di perusahaan. Para ahli telah melakukan banyak penelitian tentang faktor penting yang
berkontribusi pada kinerja karyawan.

Hasil analisis statistik, menurut Ahmad et al. (2022), menunjukkan bahwa variabel lingkungan
kerja memiliki koefisien 2,992 dan tingkat signifikansi 0,006, yang kurang dari 0,050. Hal ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja memengaruhi kinerja karyawan dengan cara yang baik dan
signifikan. Lingkungan kerja sendiri mencakup hal-hal seperti suasana sosial dan psikologis di
tempat kerja, seperti AC dan cahaya. Putra et al. (2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja terdiri
dari elemen kehidupan sosial, psikologis, dan fisik yang memengaruhi tingkat produktivitas pekerja
selama menjalankan tugas mereka. Jika lingkungan kerja pekerja lebih baik, kinerja mereka
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cenderung meningkat, sebaliknya jika lingkungan kerja buruk, kinerja mereka dapat menurun. Fakta
bahwa lingkungan kerja memengaruhi kinerja karyawan juga didukung oleh Parwita et al. (2024),
Sutaguna (2022), dan Sutaguna et al. (2023). Oleh karena itu, meningkatkan lingkungan kerja
menjadi bagian penting dari meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan di Perusahaan.

SIMPULAN

Hasil penelitian mengenai kompensasi (X;) yaitu sebesar 3,70 yang berarti kompensasi pada
PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida berada pada kategori yang baik. Pengaruh motivasi (X,) yaitu
sebesar 3,97 yang berarti motivasi pada PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida berada pada kategori
yang baik. Pengaruh lingkungan kerja (X5) sebesar 3,88 yang berarti lingkungan kerja pada PT.
Pegadaian (Persero) Nusa Penida berada pada kategori yang baik. Pengaruh kinerja karyawan (Y)
sebesar 3,92 yang berarti kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida berada pada
kategori yang baik. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh kompensasi, motivasi, dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 83,4% dan sisanya 16,6% dipengaruhi oleh
faktor lain diluar variabel penelitian.

Adapun saran untuk Perusahaan dapat mengubah sistem penggajian mereka dengan
memberikan bonus tahunan berdasarkan pencapaian kinetja, insentif hari raya, dan tunjangan
kesejahteraan yang sesuai untuk tindakan nyata dan kebijakan. Tujuannya adalah untuk
meningkatkan motivasi karyawan dan persepsi keadilan. Selain itu, perusahaan harus meningkatkan
program pengakuan dan penghargaan karyawan atas kinerja mereka. Ini dapat dicapai dengan
memberikan penghargaan bulanan atau program Employee of the Month. Ini akan meningkatkan
motivasi dan semangat kerja. Dalam hal kenyamanan dan keamanan lingkungan kerja, perusahaan
harus memperhatikan hal-hal seperti pos keamanan dan satpam yang aktif serta dinding kedap suara
dan pencahayaan yang lebih baik. Diharapkan bahwa perbaikan ini akan meningkatkan konsentrasi
dan kinerja karyawan secara keseluruhan. Untuk penelitian selanjutnya, pemahaman yang lebih baik
tentang pengaruh faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan, maka seperti budaya
organisasi, gaya kepemimpinan, dan pengembangan kompetensi, penelitian harus dilanjutkan.
Selain itu, penelitian dapat diperluas dengan melibatkan berbagai industri dan perusahaan dalam
skala yang berbeda, sehingga memperoleh gambaran yang lebih luas tentang bagaimana faktor-
faktor tersebut mempengaruhi kinerja karyawan secara keseluruhan.

Peneliti mengucapkan terima kasih kepada semua orang yang telah membantu penelitian ini,
terutama PT. Pegadaian (Persero) Nusa Penida, yang telah memberikan izin tempat untuk
penelitian ini.
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