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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi
sebagai variabel mediasi pada PT. Sujati Sinar Sempurna Pekanbaru.
Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan
pendekatan explanatory. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 40
orang karyawan tetap, dengan teknik pengambilan sampel
menggunakan sampling jenuh. Pengolahan data dilakukan
menggunakan software SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi dan kinerja karyawan. Selain itu, motivasi
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
serta memediasi hubungan antara kompensasi dan lingkungan kerja
terhadap kinerja. Artinya, semakin tinggi kompensasi dan lingkungan
kerja yang kondusif, maka motivasi serta kinerja karyawan akan
semakin meningkat.

Kata Kunci: Kompensasi, Lingkungan Kerja, Motivasi, Kinerja
Karyawan

PENDAHULUAN

Perkembangan organisasi diera globalisasi yang semakin pesat membuat
persaingan dalam suatu organisasi pun semakin ketat. Sumber daya manusia memiliki
peran penting dalam persaingan bisnis saat ini. Dikatakan bahwa perusahaan dengan
sumber daya manusia yang baik akan dapat bersaing dengan perusahaan lainnya. Hal
ini membuktikan bahwa kualitas sumber daya manusia juga menentukan kualitas dan
masa depan perusahaan tersebut. Untuk itu, Setiap perusahaan yang ingin
berkembang dalam menghadapi dinamika pasar yang terus berubah menempatkan
prioritas tinggi pada peningkatan kinerja karyawan (Mawaddah Umar et al., 2024).

Kinerja karyawan merupakan gambaran hasil kerja yang dilakukan karyawan
terkait dengan tugas apa yang di embannya dan tanggung jawabnya dalam hal ini
tugas rutin karyawan adalah mengadakan perencanaan, pengelolaan dan
pengadministrasian atas tugas-tugas serta melaksanakan tanggung jawabnya. Kinerja
karyawan penting karena dapat menjadi tolok ukur dedikasi dan kontribusi karyawan
dalam mencapai tujuan perusahaan. Kinerja karyawan yang baik juga dapat
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berpengaruh pada produktivitas dan kesuksesan suatu organisasi kedepan (Hadi
Priyatno, 2022).

Persaingan usaha yang semakin ketat menuntut perusahaan untuk meningkatkan
kualitas kinerja karyawan. PT. Sujati Sinar Sempurna sebagai perusahaan yang
bergerak di bidang distribusi logistik dituntut untuk mengelola sumber daya manusia
secara optimal. Berikut persentase penilaian kinerja karyawan PT. Sujati Sinar
Sempurna Pekanbaru sejak tahun 2020 hingga tahun 2023.

Tabel 1. Persentase Penilaian Kinerja Karyawan PT. Sujati Sinar Sempurna
Pekanbaru 2020-2023

Aspek Penilaian 2020 2021 2022 2023
Kualitas Kerja 84 88 86 82
Kehadiran 90 84 88 86
Kerjasama Tim 86 80 84 82
Inisiatif 80 88 84 86
Kemandirian 88 84 88 84
Berkomunikasi 88 82 84 88
Rata-rata Nilai 86.0 84.3 85.6 84.6

Sumber: PT. Sujati Sinar Sempurna Pekanbaru, 2024

Berdasarkan tabel, menunjukkan bahwa penilaian kinerja karyawan pada PT.
Sujati Sinar Sempurna Pekanbaru dinilai berdasarkan beberapa aspek, diantara nya
ialah kualitas kerja, kehadiran, kerjasama tim, inisiatif, kemandirian serta kemampuan
berkomunikasi. Rata-rata nilai yang diperoleh sejak tahun 2020 hingga 2023 tertinggi
yaitu pada tahun 2020 dengan nilai rata-rata 86.0% dan terendah ada pada tahun 2021
pada angka 84.3%. Namun pada tahun 2022 mengalami peningkatan kembali sebesar
85.6% dan pada tahun 2023 mengalami penurunan dengan nilai rata-rata yaitu 84.6%.
Sedangkan, target persentase nilai rata-rata kinerja yang ingin dicapai oleh
perusahaan ialah sebesar 88.0%. Adanya fluktuasi nilai kinerja karyawan dalam empat
tahun terakhir dengan nilai yang cenderungan menurun dari tahun 2020 hingga tahun
2023 menunjukkan bahwa terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi konsistensi
kinerja karyawan.

Secara empiris, studi pendahuluan dilakukan oleh peneliti melalui observasi dan
diskusi dengan beberapa karyawan PT Sujati Sinar Sempurna Pekanbaru
mengungkapkan bahwa ketidakpuasan terhadap kompensasi dan lingkungan kerja
menyebabkan menurunnya semangat dan motivasi kerja karyawan, yang kemudian
berdampak pada produktivitas dan kualitas kerja mereka. Pernyataan responden
seperti "kami merasa kurang bersemangat karena gaji tidak sebanding dengan beban
kerja" dan "kondisi ruang kerja yang kurang nyaman membuat kami tidak termotivasi
untuk bekerja maksimal" menegaskan peran mediasi motivasi dalam hubungan kausal
tersebut. Beberapa karyawan merasa kebutuhan-kebutuhan tersebut masih belum
terpenuhi. Sehingga upaya yang diberikan karyawan kepada perusahaan masih belum
optimal.

Menurut Armstrong & Taylor (2020) salah satu upaya dalam meningkatkan kinerja
karyawan ialah dengan memberikan motivasi kerja. Seorang karyawan yang
termotivasi dengan baik, maka organisasi juga akan merasakan dampaknya. Motivasi
kerja adalah dorongan internal karyawan yang dipengaruhi oleh kebutuhan, keinginan,
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dan tujuan pribadi mereka. Motivasi kerja diartikan juga sebagai dorongan internal dan
eksternal yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan dengan
semangat tinggi dan memberikan kontribusi maksimal dalam mencapai tujuan
organisasi. Motivasi memiliki peran kunci dalam menentukan tingkat kinerja seorang
karyawan. Semakin tinggi motivasi kerja seseorang, maka akan semakin tinggi pula
kinerja yang dihasilkan dan begitu pula sebaliknya.

Dalam penelitian ini, motivasi kerja diposisikan sebagai variabel mediasi yang
menjelaskan mekanisme hubungan antara kompensasi dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan. Pemilihan motivasi sebagai variabel mediasi didasarkan pada
argumentasi teoretis dan empiris yang kuat. Dari perspektif teoritis, penelitian ini
mengadopsi teori dua faktor Herzberg yang menyatakan bahwa faktor ekstrinsik
(hygiene factors) seperti kompensasi dan lingkungan kerja tidak secara langsung
meningkatkan kinerja, melainkan beroperasi melalui pengaruhnya terhadap motivasi
kerja. Ketika karyawan menerima kompensasi yang adil dan memadai, serta bekerja
dalam lingkungan yang kondusif, mereka cenderung mengembangkan motivasi kerja
yang lebih tinggi, yang pada gilirannya mendorong peningkatan kinerja.

Berdasarkan teori kinerja karyawan dan motivasi kerja, kinerja karyawan dan
motivasi kerja memiliki keterikatan satu sama lain. Seperti yang dipaparkan oleh Deci
& Ryan (2020), bahwa motivasi kerja merupakan salah satu dari faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja seorang karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Anindi & Prayogi (2023), serta penelitian Okadarma et al. (2024),
yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dan mampu memediasi variabel kompensasi terhadap kinerja
karyawan. Pengaruh positif dapat diartikan bahwa semakin tinggi kompensasi yang
diberikan, maka semakin tinggi pula motivasi kerja karyawan yang akan meningkatkan
kinerjanya. Namun disisi lain, penelitian yang dilakukan oleh Hariani (2024), dan juga
penelitian yang dilakukan oleh Mu’ah et al. (2023), menyatakan bahwa motivasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan motivasi masih belum mampu
memediasi variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan perbedaan
hasil para penelitian, maka motivasi dalam suatu perusahaan masih menjadi topik
yang menarik untuk terus dikaji, dikarenakan motivasi masih memiliki pengaruh yang
beragam terhadap kinerja karyawan.

Selain motivasi, kompensasi juga menjadi peran penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan didalam sebuah organisasi. Kompensasi merupakan semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Tujuannya
yaitu sebagai ikatan kerjasama antara perusahaan dengan karyawan, dimana
karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan perusahaan
wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian. Dalam pemberian
kompensasi, perusahaan perlu memperhatikan kondisi perusahaan dan kebutuhan
karyawan (Hasibuan, 2021).

Pernyataan tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Anggriawan et
al. (2023), yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang juga dilakukan oleh Wibowo & Syafii
(2023), serta penelitian yang dilakukan oleh Ludin et al. (2023), juga menyatakan
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Namun, lain hal nya pada penelitian yang dilakukan oleh Halizah (2023), dan penelitian
Sari et al. (2020), yang menyatakan bahwa bahwa kompensasi tidak mempengaruhi
kinerja karyawan secara signifikan.

Menurut Soegesti & Anggarini (2021), kompensasi juga memiliki korelasi yang
cukup erat dengan motivasi karyawan dalam bekerja. Kompensasi memainkan peran
penting dalam memotivasi karyawan. Sistem kompensasi yang adil, kompetitif,
transparan, dan terkait dengan kinerja merupakan salah satu faktor penting dalam
menaikan motivasi karyawan sebagai perantara untuk upaya peningkatan kinerja.
Karyawan akan merasa sangat dihargai dan melaksanakan kewajibannya dalam
bekerja apabila kompensasi yang mereka sesuai dengan yang disepakatinya dengan
perusahaan. Hal ini diperkuat oleh Fauzi et al. (2023), yang menyatakan bahwa sistem
kompensasi yang baik akan mendorong motivasi intrinsik dan ekstrinsik karyawan.

Faktor lain yang juga mempengaruhi kinerja karyawan yaitu lingkungan kerja.
Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja
dapat diartikan juga sebagai suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap
harinya. Lingkungan kerja yang kondusif dapat memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk dapat memberikan kinerja yang optimal
(Sedarmayanti, 2022).

Menurut Suriadi et al. (2022), lingkungan kerja yang kondusif, baik secara fisik
maupun non-fisik, berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja. Lingkungan
kerja yang nyaman dan aman akan membuat karyawan lebih termotivasi dalam
menjalankan tugasnya. Lingkungan kerja yang baik adalah investasi penting bagi
perusahaan. Dengan menciptakan lingkungan yang mendukung secara fisik, sosial,
dan psikologis, perusahaan dapat meningkatkan motivasi karyawan, yang pada
gilirannya akan mendorong kinerja yang lebih tinggi dan mencapai tujuan organisasi
secara lebih efektif. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat menjadi
penghalang besar bagi motivasi dan kinerja.

Hal ini sejalan dengan penelitian Muliadin et al. (2024), yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian dari Saputra & Fernos (2023), juga berpendapat hal yang sama. Namun,
berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Utomo & Widiastuti (2023), yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian dari Setiani & Febrian
(2023), juga penelitian yang dilakukan oleh Risma Fitri et al. (2021), menyatakan
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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KAJIAN PUSTAKA
Kinerja Karyawan

Menurut Yuniarti et al. (2021), kinerja karyawan ialah hasil kerja yang dicapai oleh
seorang karyawan atau kelompok berdasarkan aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja,
dan kerja sama, yang selaras dengan tujuan organisasi. Kinerja karyawan juga dapat
dipandang sebagai hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
menjalankan pekerjaannya, yang diukur berdasarkan standar tertentu yang relevan
dengan pekerjaan tersebut. Dalam penilaiannya, kinerja karyawan mencakup kualitas
dan kuantitas pekerjaan, waktu kerja yang efisien, serta kemampuan untuk bekerja
sama dalam mencapai tujuan organisasi.
Motivasi Kerja

Menurut Sunyoto & Wagiman (2023), motivasi kerja adalah usaha mendorong etos
kerja pegawai agar pegawai bekerja sebaik-baiknya dengan keterampilan dan
kompetensi untuk mencapai tujuan organisasi, dan perilakunya dipengaruhi dan
dirangsang oleh kemauan, kepentingan, sasaran, dan oleh kepuasan. Motivasi kerja
juga berkaitan dengan keinginan atau hasrat yang ada pada individu untuk mencapai
tujuan tertentu melalui pelaksanaan tugas.
Kompensasi

Menurut Sinambela (2021), kompensasi merupakan total penghargaan yang
diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas jasa mereka kepada organisasi. Ini
mencakup semua bentuk imbalan, baik finansial maupun non-finansial, yang diterima
karyawan sebagai balasan atas kontribusi mereka terhadap perusahaan. Kompensasi
diberikan sebagai balas jasa atas kontribusi dan kinerja karyawan dalam organisasi.
Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2022), keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
Lingkungan kerja dapat diartikan juga sebagai suasana dimana karyawan melakukan
aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif dapat memberikan rasa aman
dan memungkinkan karyawan untuk dapat memberikan kinerja yang optimal.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah kuantif, yaitu penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguiji hipotesis yang telah ditetapkan
(Sugiyono, 2021). Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian asosiatif bertujuan untuk melihat hubungan atau pun pengaruh antar
variabel dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti. Populasi dan sampel sebanyak
40 karyawan PT. Sujati Sinar Sempurna Pekanbaru, diambil menggunakan metode
sampling jenuh. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan
Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui aplikasi
SmartPLS 4.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Hipotesis

Menurut Hardani et al. (2020), pengujian hipotesis digunakan untuk menguiji
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Kriteria pengujian menyatakan
bahwa apabila nilai T-statistics = T-tabel (1.96), maka dinyatakan adanya pengaruh
signifikan variabel eksogen terhadap variabel endogen. Hasil pengujian signifikansi
dapat diketahui melalui tabel berikut.
Table 2. Pengujian Hipotesis

Koefisien Jalur S:nr;g;g?é)) (Tosltsa;'Dsg‘\zs) P Values
Kompensasi — Motivasi 0,420 3,906 0,000
Lingkungan Kerja — Motivasi 0,519 5,643 0,000
Motivasi — Kinerja 0,414 3,300 0,001
Kompensasi — Kinerja 0,367 3,769 0,000
Lingkungan Kerja — Kinerja 0,314 2,813 0,005
Kompensasi — Motivasi — Kinerja 0,174 2,536 0,012
Lingkungan Kerja — Motivasi — Kinerja 0,215 2,949 0,003

Sumber: Data Olahan SmartPLS 4, 2025

Berdasarkan tabel, dapat dijelaskan bahwa:

1. Kompensasi berpengaruh terhadap motivasi

Kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan,
dengan nilai koefisien 0,420, t-statistik 3,906, dan p-value 0,000. Hal ini berarti bahwa
kompensasi yang layak mampu meningkatkan motivasi kerja karyawan.

2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi

Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi, dengan
koefisien paling tinggi yakni 0,519, t-statistik sebesar 5,643, dan p-value 0,000. Ini
mengindikasikan bahwa lingkungan kerja yang baik sangat penting dalam
membangkitkan motivasi karyawan.

3. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Motivasi juga berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, dengan nilai koefisien
0,414, t-statistik 3,300, dan p-value 0,001. Artinya, karyawan yang lebih termotivasi
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik.

4. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Hasil menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, dengan nilai koefisien sebesar 0,367, nilai t-statistik 3,769 (>1,96), dan nilai p
sebesar 0,000 (<0,05). Ini menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang
diberikan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.

5. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Lingkungan kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,
dengan koefisien 0,314, t-statistik 2,813, dan p-value 0,005. Artinya, lingkungan kerja
yang kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan secara langsung.

6. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi

Jalur mediasi menunjukkan bahwa motivasi memediasi pengaruh kompensasi
terhadap kinerja, dengan nilai koefisien mediasi 0,174, t-statistik 2,536, dan p-value
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0,012. Ini menunjukkan adanya efek tidak langsung yang signifikan dari kompensasi
terhadap kinerja melalui peningkatan motivasi.

7. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
Terakhir, motivasi juga memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja,
dengan koefisien 0,215, t-statistik 2,949, dan p-value 0,003. Hal ini menunjukkan
bahwa lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja secara tidak langsung melalui
peningkatan motivasi karyawan.

Pembahasan

Pada bagian ini akan dibahas hasil pengujian hipotesis dalam penelitian yang
melibatkan hubungan antara variabel kompensasi (X1), lingkungan kerja (X2),
motivasi (Z), dan kinerja karyawan (Y). Berdasarkan hasil maka kita dapat uraikan
pembahasan lebih lanjut sebagai berikut:

Pengaruh Kompensasi Terhadap Motivasi

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
Motivasi, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,420, t-statistik 3,906, dan p-value
0,000. Nilai p < 0,05 menandakan bahwa hubungan ini signifikan secara statistik.
Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang diberikan
perusahaan, baik berupa gaji, tunjangan, insentif, maupun fasilitas lainnya, maka
semakin meningkat pula motivasi kerja karyawan. Hasil ini selaras dengan teori
Maslow dan Herzberg yang menyatakan bahwa kebutuhan fisiologis dan keamanan
(yang dipenuhi melalui kompensasi) dapat meningkatkan dorongan intrinsik
seseorang untuk bekerja lebih baik.

Perusahaan perlu untuk merancang sistem kompensasi yang adil, transparan, dan
kompetitif untuk dapat memotivasi karyawan secara efektif. Kompensasi yang tidak
memadai atau tidak adil dapat menyebabkan demotivasi dan penurunan produktivitas.
Hal ini didukung oleh penelitian Pratama et al. (2022) yang menyatakan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dan pada akhirnya
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, pada penelitian Tutus et al. (2022)
dan penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2024) yang mengemukakan bahwa
kompensasi dan motivasi memiliki hubungan yang positif dan menunjukan bahwa
semakin baik kompensasi yang diberikan, semakin tinggi pula motivasi kerja pegawai.
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi

Variabel lingkungan kerja juga menunjukkan pengaruh signifikan terhadap
motivasi, dengan koefisien 0,519, t-statistik 5,643, dan p-value 0,000. Lingkungan
kerja yang bersih, aman, mendukung, serta memiliki hubungan sosial yang baik antar
karyawan, terbukti mampu meningkatkan motivasi kerja.

Temuan ini mendukung pandangan Sedarmayanti (2022) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja yang positif dapat menjadi faktor pendorong psikologis yang
meningkatkan semangat dan komitmen kerja seseorang. Lingkungan kerja yang
kondusif mampu menciptakan suasana yang mendorong karyawan untuk bekerja
dengan semangat tinggi, sementara lingkungan kerja yang buruk dapat menjadi
penghambat motivasi dan produktivitas. Pengaruh ini terjadi karena manusia sebagai
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makhluk sosial sangat dipengaruhi oleh kondisi fisik dan psikologis di sekitarnya,
termasuk tempat dimana mereka menghabiskan sebagian besar waktu aktif mereka
setiap hari. Maka dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja yang positif dapat memicu
motivasi karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian Lianasari & Ahmadi (2022) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi karyawan. Pada penelitian Utomo & Widiastuti (2023), serta penelitian
Wicaksono (2024), juga berpendapat hal yang sama yaitu lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
dengan koefisien 0,414, T-statistik 3,300, dan p-value 0,001. Hal ini membuktikan
bahwa karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi akan menunjukkan kinerja yang
lebih baik. Motivasi menjadi pendorong internal yang menggerakkan individu untuk
mencapai tujuan kerja, menyelesaikan tugas dengan baik, dan bahkan memberikan
kinerja yang melebihi target. Hasil ini sejalan dengan teori Vroom yang menekankan
hubungan antara motivasi, usaha, dan hasil kinerja.

Motivasi disini bertindak sebagai pendorong yang memengaruhi seberapa keras
karyawan berusaha, seberapa fokus mereka terhadap tujuan, dan seberapa gigih
mereka dalam menghadapi tantangan. Karyawan yang termotivasi cenderung
menginvestasikan lebih banyak energi dan waktu dalam tugas-tugas mereka,
mengarahkan perilaku mereka pada pencapaian target organisasi, dan menunjukkan
ketekunan yang lebih tinggi dalam mengatasi hambatan. Hal ini sejalan dengan
penilitian Feri et al. (2020) dan Sari et al. (2020) yang mengemukakan bahwa motivasi
memiliki peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dikarenakan
pengaruhnya yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, dalam
penelitian Ayu et al. (2020), Dampak positifnya tidak hanya terlihat pada produktivitas
individu, tetapi juga pada stabilitas tim dan organisasi secara keseluruhan karena
karyawan yang termotivasi cenderung memiliki tingkat absensi yang lebih rendah dan
keinginan yang lebih kuat untuk tetap berkontribusi. Oleh karena itu, bagi organisasi,
mengelola dan memupuk motivasi karyawan bukan sekadar tambahan, melainkan
investasi krusial yang secara langsung berkontribusi pada efisiensi, produktivitas, dan
keberhasilan jangka panjang.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai
koefisien 0,367, t-statistik 3,769, dan p-value 0,000, yang berarti signifikan. Ini
mengindikasikan bahwa kompensasi yang layak dan adil dapat meningkatkan kinerja
karyawan untuk bekerja dengan lebih baik, karena mereka merasa dihargai dan diakui.
Hal ini juga konsisten dengan prinsip teori ekuitas, di mana persepsi keadilan dalam
imbalan memengaruhi performa kerja.

Pada dasarnya, kompensasi baik dalam bentuk finansial seperti gaji, bonus, dan
tunjangan, maupun non-finansial seperti pengakuan dan peluang pengembangan
memiliki daya dorong yang kuat untuk meningkatkan kinerja. Hal ini sejalan dengan
penelitian Arifin et al. (2019) dan Halizah (2023), yang berpendapat bahwa
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kompensasi merupakan faktor utama dalam membangun kinerja yang lebih baik,
dikarenakan kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dengan demikian, sistem kompensasi yang dirancang dengan baik, adil,
transparan, dan kompetitif bukan sekadar pengeluaran, melainkan investasi strategis
yang esensial untuk mendorong produktivitas dan mencapai tujuan organisasi.
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, dengan koefisien 0,341, t-statistik 3,322, dan p-value 0,001.
Lingkungan kerja yang kondusif menciptakan kenyamanan, keamanan, dan semangat
dalam menyelesaikan pekerjaan.

Lingkungan kerja memegang peranan krusial dan memiliki pengaruh yang sangat
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini bukan sekadar lokasi fisik, melainkan sebuah
ekosistem kompleks yang secara langsung memengaruhi kenyamanan, fokus,
motivasi, dan pada akhirnya, produktivitas seorang individu. Lingkungan kerja yang
kondusif ditandai oleh aspek fisik yang nyaman seperti pencahayaan yang memadai
dan ergonomi yang baik, serta aspek non-fisik seperti hubungan yang positif dengan
rekan kerja dan atasan, budaya organisasi yang mendukung, dan minimnya tingkat
stress akan menjadi pendorong kuat bagi karyawan untuk memberikan performa
terbaik mereka. Sebaliknya, lingkungan yang buruk, penuh tekanan, atau tidak
nyaman dapat menyebabkan demotivasi, penurunan konsentrasi, dan bahkan
masalah kesehatan, yang semuanya berujung pada menurunnya kinerja. Hal ini
sesuai dengan studi Prabowo et al. (2018) dan penelitian Setiani & Febrian (2023)
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan efisiensi dan
efektivitas kerja. Oleh karena itu, investasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang
positif, aman, dan mendukung merupakan strategi esensial bagi organisasi yang ingin
memaksimalkan potensi dan kontribusi karyawan mereka.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi

Jalur mediasi menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap
kinerja melalui motivasi juga signifikan, dengan koefisien 0,174, t-statistik 2,536, dan
p-value 0,012. Artinya, sebagian pengaruh kompensasi terhadap peningkatan kinerja
disalurkan melalui peningkatan motivasi kerja. Meskipun kompensasi juga
memengaruhi kinerja secara langsung, kehadiran motivasi memperkuat hubungan
tersebut. Ini mengindikasikan adanya mediasi parsial, yang berarti motivasi
memperkuat efek kompensasi terhadap kinerja tanpa menghapus sepenuhnya
pengaruh langsungnya.

Ketika karyawan menerima kompensasi yang adil, kompetitif, dan sesuai dengan
kontribusi mereka, hal ini akan memicu rasa dihargai, pengakuan, dan kepuasan.
Perasaan positif ini, pada gilirannya, menumbuhkan dorongan internal yang kuat atau
motivasi untuk bekerja lebih keras, menunjukkan inisiatif, dan bertekun dalam
menghadapi tantangan. Motivasi yang tinggi kemudian termanifestasi dalam upaya
yang lebih besar, fokus yang lebih tajam pada tujuan, dan komitmen yang lebih tinggi
terhadap kualitas pekerjaan, yang semuanya berkontribusi pada kinerja yang lebih
optimal. Hal ini sejalan dengan penelitian Kumalasari & Efendi (2022) dan Hariani
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(2024) yang mengemukakan bahwa motivasi mampu memediasi dan memperkuat
hubungan positif antara kompensasi terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian,
organisasi perlu memahami bahwa sekadar memberikan kompensasi besar tanpa
memperhatikan bagaimana hal itu memengaruhi motivasi karyawan mungkin tidak
akan menghasilkan peningkatan kinerja yang signifikan. Sebaliknya, strategi
kompensasi harus dirancang sedemikian rupa sehingga secara efektif membangkitkan
dan mempertahankan motivasi karyawan, karena motivasi inilah yang merupakan
jembatan kunci yang menghubungkan kompensasi dengan kinerja yang superior.
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi

Jalur mediasi dari lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi, menunjukkan
hasil signifikan dengan koefisien 0,215, T-statistik 2,949, dan p-value 0,003. Ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik bukan hanya meningkatkan kinerja
secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan motivasi kerja.
Sama seperti jalur sebelumnya, hubungan ini juga bersifat parsial, karena baik
pengaruh langsung maupun tidak langsung sama-sama signifikan.

Mayoritas karyawan berada dalam lingkungan kerja yang positif yang mencakup
aspek fisik seperti pencahayaan, suhu, dan ergonomi yang nyaman, serta aspek sosial
seperti hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan mereka cenderung
merasa lebih nyaman, aman, dan dihargai. Kondisi ini kemudian memicu peningkatan
motivasi mereka. Rasa nyaman dan dihargai dapat meningkatkan motivasi intrinsik,
membuat karyawan merasa lebih bersemangat dan berinisiatif dalam menyelesaikan
tugas. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wicaksono (2024) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja yang terjaga dengan baik merupakan komponen
kunci dari motivasi yang tinggi dikarenakan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi. Hal ini juga sejalan dengan
penelitian Lianasari & Ahmadi (2022), juga penelitian Utomo & Widiastuti (2023) yang
menyatakan bahwa motivasi mampu memediasi hubungan positif dan signifikan
antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, bagi organisasi,
menginvestasikan waktu dan sumber daya untuk menciptakan lingkungan kerja yang
optimal adalah langkah strategis, karena lingkungan tersebut akan berfungsi sebagai
katalis yang membangkitkan dan mempertahankan motivasi karyawan, yang pada
akhirnya akan tercermin dalam peningkatan kinerja yang substansial.

PENUTUP

Dari hasil pengolahan data, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: (1)
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Semakin baik
kompensasi yang diberikan perusahaan, baik berupa gaiji, tunjangan, insentif, maupun
fasilitas lainnya, maka semakin meningkat pula motivasi kerja karyawan. (2)
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Lingkungan
kerja yang bersih, aman, mendukung, serta memiliki hubungan sosial yang baik antar
karyawan, terbukti mampu meningkatkan motivasi kerja. (3) Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa karyawan
yang memiliki motivasi kerja tinggi akan menunjukkan kinerja yang lebih baik. (4)
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Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini
mengindikasikan bahwa kompensasi yang layak dan adil dapat meningkatkan kinerja
karyawan untuk bekerja dengan lebih baik. (5) Lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik perusahaan dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga karyawan dapat merasakan
kenyamanan, keamanan, dan semangat bekerja, maka kinerja karyawan dapat pula
meningkat. (6) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi sebagai variabel mediasi. Ketika karyawan menerima
kompensasi yang adil, kompetitif, dan sesuai dengan kontribusi mereka, ini akan
memicu rasa dihargai, pengakuan, dan kepuasan. Perasaan positif ini, pada
gilirannya, menumbuhkan dorongan internal yang kuat atau motivasi untuk bekerja
lebih keras sehingga kinerja pun akan dapat meningkat. (7) Lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi sebagai
variabel mediasi. Karyawan berada dalam lingkungan kerja yang positif yang
mencakup aspek fisik seperti pencahayaan, suhu, dan ergonomi yang nyaman, serta
aspek sosial seperti hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan mereka
cenderung merasa lebih nyaman, aman, dan dihargai. Kondisi ini kemudian memicu
peningkatan motivasi mereka dan membuat karyawan merasa lebih bersemangat dan
berinisiatif dalam menyelesaikan tugas.
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