
Simposium Manajemen dan Bisnis III                                               
Program Studi Manajemen - FEB UNP Kediri 

E-ISSN: 2962-2050, Vol. 3, Juli 2024  

 

230 
 

PENGARUHiLINGKUNGAN KERJA, KOMPENSASIiDAN MOTIVASIiKERJA 
TERHADAPiKINERJA KARYAWANiPADA USAHA PRIBADI JAYA KELAPA 

 
Iim Roatul Hamidah1, Rony Kurniawan2 

1),2) Universitas Nusantara PGRI Kediri, Jl. KH. Ahmad Dahlan No.76, Mojoroto, Kota Kediri, Jawa Timur 
user.hamidah@gmail.com  

 
InformasiiArtikel 

Tanggal Masuk : 30/06/2024 Tanggal Revisi : 04/07/2024 Tanggal Diterima : 10/07/2024 
 
 

Abstracti 
This study aims to investigate how the work environment, compensation, and work motivation individually or collectively 
influence the performance of employees at Jaya Kelapa Private Enterprise in Mojokerto City. The study employs a quantitative 
causal approach. The sample consisted of 44 respondents. Data analysis utilized various statistical methods using IBM SPSS 
version 29, including validity and reliability tests, descriptive analysis, tests of classical assumptions, linearity tests, multiple 
linear regression, determination of coefficient r2, t-tests, and F-tests. Notably, when considering all variables—work 
environment, compensation, and work motivation—simultaneously, significant relationships were observed.  
Keywords: Employee Performance, Work Environtment, Compensation, Work Motivation 

 

Abstraki 
Penelitian ini bertujuan utama untuk mengkaji pengaruh lingkungan kerja, kompensasi, dan motivasi kerja, terhadap kinerja 
karyawan Usaha Pribadi Jaya Kelapa, Kota Mojokerto, secara individu ataupun bersama-sama. Pendekatan yang digunakan 
yakni kuantitatif kausalitas untuk studi ini. Sampel yang dianalisis terdiri dari 44 responden. Analisis data mencakup berbagai 
metode statistik mengaplikasikan perangkat IMB SPSS versi 29 melingkupi validitas serta reliabilitas, analisis deskriptif, uji 
asumsi klasik, uji linearitas, regresi linear berganda,koefisien determinasi r2, uji t serta uji F. Menurut temuan studi ini bahwa 
ketika dianalisis secara parsial, lingkungan kerja, kompensasi serta motivasi masing-masing terdapat hubungan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Kemudian, saat seluruh variabel yakni lingkungan kerja, kompensasi juga motivasi kerja 
diperhitungkan dengan cara simultan (bersama-sama), yakni bepengaruh dengan siginifikan pada kinerja karyawan. 
Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kompensasi, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 
 
 

PENDAHULUAN 
SDM memiliki peran utama dalam organisasi lebih daripada aspek lainnya sama halnya modal dan 

teknologi,dikarenakan manusia sebagai pengendali faktor-faktor tersebut. Mengelola SDM dengan baik menjadi 
kunci memajukan efisiensi serta efektivitas perusahaan ataupun organisasi. SDM dalam organisasi sangat krusial, 
hal ini mengindikasi bahwa untuk mencapai kinerja sesuai harapan,diperlukan orang dengan kapasitas serta 
kemampuan yang cocok dengan aktivitas organisasi tersebut [1]. Dengan demikian, MSDM berarti bahwa 
serangkaian kegiatan yang bertujuan untuk merekrut, mengembangkan, mempertahankan, dan memanfaatkan 
SDM guna mendukung pencapaian tujuan organisasi [2]. 

Kinerja didefinisikan sebagai prestasi yang dicapai oleh seseorang (actual performance / job performance) 
[3]. Pada akhirnya kinerja karyawan diartikan sebagai kemampuan yang dimiliki seseorang dalam melakukan 
tugas dalam pekerjaannya menggunakan sumber daya yang ada [4]. Peneliti menyimpulkan bahwa kinerja 
karyawan mencakup semua pencapaian yang mereka raih dalam menjalankan tugas mereka dengan 
memanfaatkan semua keterampilan yang dimiliki untuk mencapai hasil terbaik, baik dalam hal kuantitas maupun 
kualitas. Agar dapat meningkatkan kinerja karyawan, organisasi perlu memberikan perhatian lingkungan kerja 
yang ada di perusahaan [5]. 

Lingkungan kerja diartikan sebagai semua hal yang terdapat disekitar pekerja yang bisa memengaruhi diri 
pekerja saat melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan perusahaan untuk melaksanakan pekerjaanya dengan 
maksimal [6]. Ini mencakup lingkungan kerja fisik serta sosial yang tidak bisa dipisah juga mempengaruhi langsung 
maupun tidak langsung terhadap kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya [7]. Lingkungan fisik di 
tempat kerja merupakan seluruh kondisi yang ada di sekitar lokasi tempat kerja, serta akan mempengaruhi para 
pekerja secara langsung ataupun tidak langsung [8] serta lingkungan non fisik di tempat kerja seperti suasana 
kerja pada karyawan yang kondusif [9]. Faktor lingkungan kerja memiliki peran besar dalam mempengaruhi hasil 
yang akan dicapai oleh perusahaan [10]. 
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Kompensasi merupakan ganjaran yang dibagikan suatu organisasi ataupun perusahaan pada pegawai 
sebagai bentuk apresiasi atas kontribusi yang telah diberikan pada perusahaan, baik itu dalam bentuk imbalan 

langsung atau tidak langsung [11]. Memberikan kompensasi kepada karyawan yang berprestasi akan 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya, serta pemberian kompensasi pada pegawai 
yang berprestasi akan dapat memotivasi karyawan untuk berlomba-lomba menjalankan tugasnya yang diberikan 
dapat memberikan kepuasan terhadap kebutuhan yang ingin dipenuhi oleh para karyawan, pemberian kompensasi 
ini juga bisa dapat merangsang kinerja para karyawan agar dapat bekerja lebih maksimal. Pentingnya memberikan 
kompensasi yang memikat perhatian saat di perusahaan tidak bisa diabaikan. Imbalan seharusnya disesuakani 
keandalan, efisiensi, dan kesetaraan. Ketidakadilan dalam kompensasi dapat menyebabkan frustasi di antara 
karyawan , dan dapat menyebabkan karyawan yang berkinerja baik meninggalkan perusahaan [12]. 

Motivasi kerja dianggap sebagai kunci keberhasilan organisasi dalam memastikan berlanjutnya pekerjaan 
(eksistensinya) dalam konteks organisasi dengan cara serta berbagai sokongan yang penting untuk kelangsungan 
hidup [13]. Ketika seseorang telah termotivasi maka orang tersebut akan mendapatkan dorongan untuk 
melaksanakan aktivitas untuk mencapai tujuan yang diinginkan [14]. Motivasi yaitu faktor pendorong timbulnya 
semangat dalam melakukan aktivitas agar dapat bekerja secara kolaboratif, efisien, dan terkait dengan setiap 

usaha yang dilakukan untuk mencapai kepuasan [11]. Tanpa tingkat motivasi yang tinggi untuk tiap pekerja, suatu 

organisasi sulit dapat berkembang dan meningkat. Ketika setiap karyawan merasa antusias, tingkat motivasi 
mereka dalam menjalankan tugas meningkat, yang pada gilirannya memberikan dampak positif bagi perusahaan 
[15]. Karenanya, sangat dibutuhkan untuk seluruh pekerja agar berkomitmen dalam melakukan tugas mereka 
untuk memastikan bahwa motivasi kerja tetap terjaga dan pelaksanaan tugas berjalan lancar. 

Studi terdahulu oleh Trisna & Guridno pada PT. Saiba Cipta Selaras Kota Jakarta Selatan dan hasil 
penelitian terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja secara parsial pada kinerja pegawai. 
Kompensasi memiliki pengaruh positif serta signifikan dengan kinerja karyawan secara parsial. Motivasi kerja 
berdampak signifikan serta positif secara parsial dengan kinerja karyawan. Serta secara simultan lingkungan kerja, 
kompensasi dan motivasi kerja mempunyai pengaruh signifikan pada kinerja karyawan [16]. 

Usaha pribadi Jaya Kelapa merupakan terkait dengan perusahaan yang bergerak di bidang supplier kelapa 
dengan tujuan supply perusahaan induk. Perusahaan ini berdiri sejak tahun 2016 yang berlokasi di Ds. Wonorejo, 
Kec. Trowulan, Kabupaten Mojokerto, Jawa Timur. Dengan memahami kebutuhan pasar yang berkembang pesat, 
usaha pribadi Jaya Kelapa berkomitmen untuk menjadi mitra yang handal dan berkualitas tinggi bagi perusahaan-
perusahaan induk tersebut. Usaha ini menekankan pentingnya kualitas, ketersediaan pasokan yang stabil, serta 
layanan yang responsif terhadap permintaan khusus dari para klien korporatnya. Usaha ini telah memiliki lebih 
dari 40 karyawan serta memiliki sistem kerja satu shift saja . Adapun masalah yang sedang dihadapi saat ini adalah 
adanya penurunan kualitas kinerja karyawan saat melakukan pekerjaan. Ini dikarenakan ada beberapa faktor yakni 
lingkungan kerja, kompensasi juga motivasi kerja. Karena kekurangan dalam hal tersebut, pekerja kesulitan 
mencapi target secara maksimal. Untuk meningkatkan kinerja karyawan Usaha Pribadi Jaya Kelapa agar dapat 
bersaing dengan perusahaan di bidang yang sama, diperlukan lingkungan ditempat kerja yang kondusif dan baik, 
memberi kompensasi sesuai dengan pekerjaan mereka laksanakan, dan motivasi kerja dari pimpinan agar 
pegawai bisa bekerja secara maksimal serta memajukan perusahaan. 

Berdasarkan latar belakang diatas saya tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh lingkungan 
kerja, kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Usaha Pribadi Jaya Kelapa “ yang bertujuan 
untuk memahami pengaruh secara parsial variabel lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi pada kinerja 
karyawan, serta secara bersama-sama (simultan) variabel lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja pada 
kinerja karyawan. 

 
METODE 

Pada studi ini variabel bebas yakni (X1) lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja sedangkan 
variabel terikat yaitu (Y) kinerja karyawan. Studi kali ini menerapkan metode kuantitatif kausalitas berfokus pada 
hubungan sebab-akibat dijelaskan dengan data primer yang dikumpulkan melalui angket atau kuesioner yang 
dibagikan peneliti pada responden pekerja. Variabel yang diselidiki mencakup lingkungan kerja, kompensasi, 
motivasi kerja serta kinerja karyawan. Analisis dilakukan dengan menggunakan metode uji validitas serta 
reliabilitas, juga analisis deskriptif, uji asumsi klasik, uji linearitas, regresi linear berganda, perhitungan koefisien 
determinasi r2, serta uji t juga uji F. 
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HASILiPENELITIAN DANiPEMBAHASAN 
Analisis Deskriptif 
 

Tabeli1. Deskriptive Statistic 
 

 
 

Dengan nilai rata-rata (mean) yang tinggi diatas 3.0, dapat dikatakan bahwa responden dalam penelitian 
ini umumnya setuju dan sangat setuju oleh pernyataan-pernyataan diatas. Hal ini ditunjukkan dengan responden 
memiliki pandangan positif terhadap aspek-aspek yang ditekankan dalam pernyataan lingkungan kerja. Standar 
deviasi yang relatif tinggi menunjukkan bahwa jawaban responden cukup konsisten, menandakan adanya 
konsensus atau pemahaman bersama mengenai isu-isu yang diajukan. 

 
Tabel 2. Deskriptive Statistic 

 

 
 
Hasil analisis menunjukkan dengan nilai rata-rata (mean) yang tinggi diatas 3.0, dapat dikatakan bahwa 

responden dalam penelitian ini umumnya setuju dan sangat setuju oleh pernyataan-pernyataan diatas. Hal ini 
ditunjukkan dengan responden memiliki pandangan positif terhadap aspek-aspek yang ditekankan dalam 
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pernyataan kompensasi. Standar deviasi yang relatif tinggi menunjukkan bahwa jawaban responden cukup 
konsisten, menandakan adanya konsensus atau pemahaman bersama mengenai isu-isu yang diajukan. 
 

Tabel 3. Deskriptive Statistic 
 

 
 
Hasil analisis menunjukkan dengan nilai rata-rata (mean) yang tinggi diatas 4.0, dapat dikatakan bahwa 

responden dalam penelitian ini umumnya setuju dan sangat setuju dengan pernyataan-pernyataan diatas. Hal ini 
ditunjukkan dengan responden memiliki pandangan positif terhadap aspek-aspek yang ditekankan dalam 
pernyataan motivasi kerja. Standar deviasi yang relatif tinggi menunjukkan bahwa jawaban responden cukup 
konsisten, menandakan adanya konsensus atau pemahaman bersama mengenai isu-isu yang diajukan. 
 

Tabel 4. Deskriptive Statistic 

 
 

Hasil analisis menunjukkan dengan nilai rata-rata (mean) yang tinggi diatas 3.0, dapat dikatakan bahwa 
responden dalam penelitian ini umumnya setuju dan sangat setuju dengan pernyataan-pernyataan diatas. Hal ini 
ditunjukkan dengan responden memiliki pandangan positif terhadap aspek-aspek yang ditekankan dalam 
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pernyataan kinerja karyawan. Standar deviasi yang relatif tinggi menunjukkan bahwa jawaban responden cukup 
konsisten, menandakan adanya konsensus atau pemahaman bersama mengenai isu-isu yang diajukan. 
 
Uji Asumsi Klasik 
Pengujian Normalitas 
 

 
Sumber: Output SPSS29 

Gambar 1. Hasil Pengujian Normalitas 
 

Berdasarkan grafik diatas terlihat bahwa data tersebar disekitar garis diagonal serta mengikuti arahnya. 
Sebab karena itu bisa disimpulkan bahwa variabel independent terdapat distribusi yang normal. 

Selain analisis grafik pada penelitian kali ini, peneliti menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov untuk menguji 
normalitas. Dalam penelitian ini, kriteria yang ditetapkan adalah jika nilai probabilitas > 0,05, maka data dianggap 
terdistribusi normal, sebaliknya jika nilai probabilitas < 0,05 data dianggap tidak ada atau tidak memiliki distribusi 
normal. 
 

Tabel 5. Pengujian Normalitas 
 

One Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandarizedi 

Residuali 

N 

Normal Parametersa i              Meani 
                                                Std. Deviationi 

MostiExtreme Differences     Absolutei 

                                                Positivei 

                                                Negativei 

Kolmogorov-Smirnov Zi 

Asymp. Sig. (2-tailed)i 

44 

i.0000000 
.2.09864286 

.193 

.099 

-.193 

1.282 

.075 
 
 Berdasarkan uji diatas dengan N = 44 ditemukan nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar 1.282. Selain itu, 
nilai signifikansi menunjukkan angka 0,075, yang mengindikasi bahwa data tersebut memiliki distribusi normal, 
karena signifikansinya > 0,05. 
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UjiiMultikolinearitasi 
 

Tabeli6.  Hasil UjiiMultikolinearitas 
 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statisticsi 

iTolerance iVIF 
1 Lingkungan Kerjai .884 1.131 

Kompensasi .960 1.041 
Motivasi Kerjai .917 1.090 

a. DependentiVariable: iKinerja Karyawan 
Sumberi: Output SPSS29 

 
Simpulan tabel diatas bahwa seluruh variabel independent yakni (X1) lingkungan kerja, (X2) kompensasi, 

(X3) motivasi kerja memiliki nilai toleransi lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lingkungan kerja senilai 1.131, 
kompensasi sebesar 1.041, motivasi kerja sebesar 1.090, oleh karenanya tidak ada masalah multikolinearitas 
pada model saat ini. 
 
UjiiHeterokedastisitas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber: Output 
SPSS29 

Gambari2. Hasil UjiiHeterokedastisitas 
 

Dapat diamati bahwa titik-titik tersebar dengan acak dan merata diatas ataupun dibawah angka 0 pada 
sumbu Y. Oleh karenanya, diindikasikan model regresi ini tidak mengalami heterokedastisitas. 
 
UjiiLinearitas 

Tabel.7. Hasil UjiiLinearitas 
 

ANNOVA Tablei 

Variabel                        Signifikan Ket 

Lingkungan Kerja (X1) 
 
Kompensasi (X2) 

0.300 
 

0.549 

Linier dari Deviation from 
Linearity 

Linier dari Deviation from 
Linearity 

Motivasi Kerja (X3) 0.754 Linier dari Deviation from 
Linearity 

  Sumber : Output SPSS29 
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 Dari hasil analisa menunjukkan nilai Deviation from Linearity variasi lingkungan kerja yakni 0,300 > 0,05 
yang berarti model regresi memliki hubungan linier. Kemudian variabel kompensasi nilai Deviation from Linearity 
yakni 0,549 > 0,05 yang berarti variasi kompensasi memiliki hubungan linier dengan variasi kinerja karyawan. Nilai 
Deviation from Linearity variabel motivasi kerja yakni 0,754 > 0,05 yang memiliki arti model regresi memiliki 
hubungan linier. 
 
Uji Regresi Linear Berganda 
 

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficientsi 

Standardized 
iCoefficients 

t Sig. B .Std. Error Betai 
1 (Constant) 8.327 3.671  2.268 .029 

Lingkungan Kerja .263 .058 .433 4.523 <,001 
Kompensasi .371 .084 .405 4.399 <,001 
Motivasi Kerja .534 .125 .401 4.262 <,001 

a. iDependent Variablei:  KinerjaiKaryawan 
Sumberi: Output SPSS29 

 
Y = β0+ β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
Y = 8,327 + 0,263X1 + 0,371X2 + 0,534X3 + e 

 
Jika variabel lingkungan kerja, kompensasi serta motivasi kerja = 0, maka perhitungan dengan (a) 

konstanta diketahui sebesar 8,327 menunjukkan nilai variasi kinerja karyawan sebesar 8,327.  Kinerja karyawan 
meningkat sebesar 0,263 karena variabel (X1) lingkungan kerja memiliki koefisien positif senilai 0,263 yang berarti 
kinerja tumbuh 1 satuan dan variabel lainnya (kompensasi serta motivasi kerja) tetap dan tidak berubah. 
Berdasarkan nilai koefisien regresi untuk variasi (X2) kompensasi sebesar 0,371 maka (Y) akan naik sebesar 
0,371, jika variabel kompensasi meningkat satu satuan sementara variabel lain (lingkungan kerja serta motivasi 
kerja ) tetap nol. Motivasi kerja juga mempunyai koefisien regresi positif sebesar 0,534, berarti jika motivasi naik 
satu satuan dan variabel lain (lingkungan kerja dan kompensasi) maka (Y) kinerja karyawan yang bernilai 0,534. 
 
PengujianiKoefisien Determinasi r2i 
 

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 

Model Summarybi 

Modeli R R Squarei 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimatei 
1 .822a .675 .651 2.176 
a. Predictor: (Constanti), MotivasiiKerja, Kompensasi, Lingkungan Kerja 
b. Dependent.Variable:  KinerjaiKaryawan 
Sumber : Output SPSS29 

  
Terlihat bahwa R square yakni 0,651. Itu mengindikasikan bahwa variabel independent berpengaruh 

terhadap variabel terikat sebesar 65% sementara sisanya 35% tidak dapat dijelaskan pada studi ini. 
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Pengujian t 
 

Tabeli10. Hasil Ujiit 
 

Coefficientsa 

Modeli 

Unstandardiized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Errorr Beta 
1 (Constant) 8.327 3.671  2.268 .029 

Lingkungan Kerja .263 .058 .433 4.523 <,001 
Kompensasi .371 .084 .405 4.399 <,001 
Motivasi Kerja .534 .125 .401 4.262 <,001 

a. Dependent Variable:  Kinerja Karyawani 
Sumber : Output SPSS 29 
 

 Berdasarkan hasil uji diatas variabel (X1) lingkungan kerja nilai thitung sebesar 4,523 dengan nilai ttabel 
adalah sebesar 2,021 yang mengindikasikan bahwa thitung > ttabel serta nilai signifikan senilai 0,001 < 0,05. Variasi 
(X2) kompensasi diperoleh nilai thitung sebesar 4,399 dengan nilai ttabel adalah sebesar 2,021 yang mengindikasikan 
bahwa thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Serta, variabel motivasi didapat nilai thitung sebesar 
4,262 dengan nlai ttabel adalah sebesar 2,021 yang menunjukkan bahwa thitung > ttabel  dan signifikan sebesar 0,001 
< 0,05. Maka berarti masing-masing variabel mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengujian.F 

 
Tabell11. Hasil UjiiF 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 393.592 3 131.197 27.710 <,001b 

Residual 189.385 40 4.735   
Total 582.977 43    

Sumber : Outputl SPSS 29 
 

 Dapat dilihat tabel diatas nilai Fhitung sebesar 27,710, sedangkan Ftabel adalah 2,83 yang berarti  Fhitung > 
Ftabel dan nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. Sebab itu, H0 ditolak dan H1 diterima, membuktikan bahwa variabel 
lingkungan kerja (X1), kompensasi (X2) dan motivasi kerja (X3) secara simultan (bersama – sama) berpengaruh 
terhadap variabel (Y) kinerja karyawan. 
  
Pembahasan 
 Secara persial (X1) lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap (Y) kinerja karyawan. Karena 
indikator lingkungan kerja yang meliputi kondisi serta kualitas udara, suara (tingkat kebisingan), tingkat kebersihan, 
keamanan kerja, serta hubungan kerja terhadap sesama karyawan, diperoleh nilai thitung sebesar 4,523 dengan 
nilai ttabel adalah senilai 2,021 yang mengindikasikan bahwa thitung > ttabel serta nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05. 
Maka hal itu berarti lingkungan kerja secara parsial berpengaruh siginifikan terhadap kinerja karyawan. Dapat 
disimpulkan berarti salah satu upaya yang dilakukan Usaha Pribadi Jaya Kelapa yakni agar lebih memperhatikan 
lingkungan kerja yang baik serta kondusif,jika lingkungan kerja lebih baik maka kinerja yang dihasilkan pekrja di 
dalamnya juga akan lebih baik. 
 Dengan secara parsial, (X2) kompensasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap (Y) kinerja karyawan. 
Karena indikator kompensasi yakni meliputi besaran gaji, besaran bonus dan insentif diperoleh nilai thitung senilai 
4,399 dengan nilai ttabel adalah sebesar 2,021 yang mengindikasikan bahwa thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 
0,001 < 0,05. Jadi, itu berarti kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dapat disimpulkan 
berarti salah satu upaya yang bisa dilakukan Usaha pribadi Jaya Kelapa yakni memberikan kompensasi bagi 
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karyawan yang sebanding. Ketika terdapat kenaikan pada kompensasi yang diberikan maka kinerja yang 
dihasilkan karyawan juga akan semakin tinggi. 
 Secara parsial (X3) motivasi kerja mempunyai pengaruh besar pada kapasitas kerja karyawan (Y). 
Karena indikator motivasi kerja yakni meliputi dorongan untuk menggapai suatu tujuan, semangat kerja, serta rasa 
tanggung jawab diperoleh nilai thitung sebesar 4,262 dengan nlai ttabel yakni sebesar 2,021 menunjukkan bahwa thitung 
> ttabel  dan signifikan senilai 0,001 < 0,05. Maka hal itu memiliki arti variasi motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap variasi kinerja karyawan. Dapat disimpulkan berarti salah satu upaya yang dilakuka yakni lebih 
memotivasi dan mendorong para karyawanya, dengan adanya dorongan individu yang tinggi maka kinerja 
karyawan juga tinggi. 
 Serta secara simultan variasi (X1) lngkungan kerja, (X2) kompensasi, serta (X3) motivasi kerja 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap (Y) kinerja karayawan. Untuk mengukur kinerja karyawan 
menggunakan indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, pemanfaatan waktu, tingkat kehadiran, kerjasama diperoleh 
nilai Fhitung sebesar 27,710, sedangkan Ftabel adalah 2,83 yang berarti  Fhitung > Ftabel serta nilai signifikansi sebesar 
0,001 < 0,05. Maka hal itu, H0 ditolak dan H1 diterima, membuktikan bahwa yakni variabel lingkungan kerja (X1), 
kompensasi (X2) serta motivasi kerja (X3) dengan simultan (bersama – sama) memiliki pengaruh terhadap variasi 
(Y) kinerja karyawan. 
 

KESIMPULAN  
 Penelitian ini dilaksanakan memiki tujuan agar daptt mengetahui bagaimana variasi lingkungan kerja, 
kompensasi, serta motivasi kerja mempengaruhi variabel kinerja karyawan pada Usaha Pribadi Jaya Kelapa. 
Berdasarkan penelitian serta pembahasan yang sudah dikemukakan, bisa disimpulkan yakni lingkungan kerja 
dengan cara parsial berpengaruh positif juga signifikan terhadap variasi kinerja karyawan pada Usaha Pribadi Jaya 
Kelapa. Kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan pada Usaha 
Pribadi Jaya Kelapa. Motivasi kerja secara terpisah atau parsial berpengaruh signifikan juga positif terhadap 
kinerja karyawan pada Usaha Pribadi Jaya Kelapa. Lingkungan kerja, kompensasi serta motivasi kerja dengan 
cara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Usaha Pribadi Jaya Kelapa. Karena studi 
ini mengindikasikan bahwa terdapat variasi lain yang mempengaruhi kinerja karyawan namun belum dibahas, hal 
ini dapat menjadi dasar untuk penelitian lanjutan yang serupa. Penelitian berikutnya dapat memasukkan variabel 
lain guna memperoleh hasil yang lebih baik atau komprehensif. Peneliti berharap penelitian selanjutnya dapat lebih 
mendalam, dalam mengamati dampak dari lingkungan kerja, kompensasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan seperti yang telah dibahas dalam studi ini. 
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