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ABSTRAK 

Nama : Maulida Zahra 

Program Studi : Manajemen 

Judul : Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Kompensasi terhadap 

Produktivitas Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai 

Variabel Intervening Pada PT. Syaukath Sejahtera Gandapura 

Bireuen 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan 

kompensasi terhadap produktivitas karyawan dengan motivasi kerja sebagai 

variabel intervening pada PT Syaukath Sejahtera Gandapura. Dengan Variabel 

bebas pada penelitian ini adalah lingkungan kerja dan kompensasi, variabel 

terikatnya adalah produktivitas karyawan dan variabel interveningnya adalah 

motivasi kerja. Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, pengumpulan 

data menggunakan kuisioner yang berisi pertanyaan dan pernyataan dengan 

membagikan kepada karyawan yang bersangkutan di PT Syaukath Sejahtera 

Gandapura. Teknik pemberian skort menggunakan skala likert. Penelitian ini 

dilakukan pada PT Syaukath Sejahtera dengan jumlah 100 responden, dimana 

penarikan sampel pada penelitian ini menggunakan sampel jenuh, yang mana 

semua populasi dijadikan sampel sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini 

berjumlah 100 responden. Penelitian ini menggunakan analisis regresi PLS-SEM 

dengan menggunakan Aplikasi SmartPLS 4. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan pada PT Syaukath Sejahtera Gandapura. 

Variabel kompensasi tidak berpengaruh terhadap  produktivitas karyawan pada PT 

Syaukath Sejahtera Gandapura. Variabel lingkungan kerja dan kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja PT Syaukath Sejahtera 

Gandapura. Variabel lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap 

produktivitas karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening pada 

PT Syaukath Sejahtera Gandapura. Semakin baik lingkungan kerja dan 

kompensasi di dalam sebuah perusahaan maka akan meningkat motivasi kerja 

sehingga membuat produktivitas karyawan meningkat. 

 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kompensasi, Motivasi KerjadanProduktivitas 

Karyawan. 
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ABSTRACT 

Nama : Maulida Zahra 

Program Studi : Management 

Judul : The Influence Of Work Environment And Compensation On 

Employee Productivity With Work Motivation As An Intervening 

Variable At Pt. Syaukath Prosperous Gandapura Bireuen 

 

This study aims to determine the effect of work environment and compensation on 

employee productivity with work motivation as an intervening variable at PT 

Syaukath Sejahtera Gandapura. With independent variables in this study are work 

environment and compensation, the dependent variable is employee productivity 

and the intervening variable is work motivation. This type of research uses 

quantitative methods, data collection using a questionnaire containing questions 

and statements by distributing to the employees concerned at PT Syaukath 

Sejahtera Gandapura. The scoring technique uses a Likert scale. This research 

was conducted at PT Syaukath Sejahtera with a total of 100 respondents, where 

the sampling in this study used saturated samples, where all populations were 

sampled so that the number of samples in this study amounted to 100 respondents. 

The results of this study indicate that the work environment and work motivation 

have a positive and significant effect on employee productivity at PT Syaukath 

Sejahtera Gandapura. The compensation variable has no effect on employee 

productivity at PT Syaukath Sejahtera Gandapura. where all populations were 

sampled so that the number of samples in this study amounted to 100 respondents. 

The results of this study indicate that the work environment and work motivation 

have a positive and significant effect on employee productivity at PT Syaukath 

Sejahtera Gandapura. The compensation variable has no effect on employee 

productivity at PT Syaukath Sejahtera Gandapura. 

 

Keywords: Work Environment, Compensation, Work Motivation and Employee 

Productivity. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

  Sumber Daya Manusia adalah komponen yang tidak dapat dipisahkan dari 

sebuah organisasi, baik itu institusi maupun perusahaan. Akibatnya, manusia, 

yang merupakan aset  penting bagi  perusahaan,  harus  diperhatikan  dan  dikelola  

dengan  baik.  Hal  ini dilakukan untuk memastikan bahwa sumber daya manusia 

yang dimiliki oleh organisasi dapat melakukan yang terbaik untuk mencapai 

tujuan organisasi dan meningkatkan produktivitas karyawan. Dalam pengelolaan 

sumber daya manusia ini, manajemen yang mampu mengelola sumber daya 

manusia secara efektif, terencana, dan sistematis diperlukan (Solehati et al., 2024). 

Produktivitas merupakan  kemampuan setiap individu, sistem, atau 

perusahaan untukmenggunakan sumber daya secara efisien dan produktif untuk 

menghasilkan apa yang mereka inginkan. Oleh karena itu, setiap perusahaan ingin 

karyawannya menjadi lebih produktif. Karyawan yang memiliki semangat kerja 

yang tinggi dan dapat menyelesaikan tugas dengan tepat waktu dianggap 

produktif (Solehati et al., 2024). 

Produktivitas karyawan yang baik sangat butuhkan oleh organisasi, karena 

dengan nmemiliki produktivitas yang baik maka tujuan organisasi dapat tercapai 

dengan baik. Produktivitas kerja yang baik akan berpengaruh terhadap hasil kerja 

perusahaan sehingga akan membawa dampak positif bagi perusahaan karena dapat 

meningkatkan kepercayaan masyarakat dan pemerintah terhadap perusahaan yang 

bersangkutan (Indriani et al., 2024). 
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Menurut Malayu S.P. Hasibuanbanyak faktor yang dapat mempengaruhi 

peningkatan produktivitas kerja karyawan, seperti kompensasi dan lingkungan 

kerja. Kompensasi yaitu semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung 

ataupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang 

diberikan perusahaan. 

Sedarmayanti (1991) selain kompensasi Produktivitas juga dapat 

dipengaruhi oleh Lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

pekakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitar dimana ia bekerja, metode 

kerjanya baik perorangan maupun kelompok. Dengan melihat adanya korelasi 

fisik terhadap mental, maka perusahaan perlu mendesain lingkungan kerja yang 

kondusif untuk bekerja. Lingkungan kerja yang kondusif dapat dilihat dari 

beberapa indikator anatara lain penerangan. Penerangan haruslah memadai 

sehingga tingkat daya penggelihatan karyawan akan benar-benar memadai 

sehingga karyawan merasa nyaman dan fokus pada pekerjaan. suhu udara 

haruslah dalam kondisi dingin dan sejuk jangan sampai karyawan merasa 

kepanasan dan kelelahan karena itu dapat mengganggu konsentrasi kerja 

karyawan. kelembaban udara harusia masuk keruangan sehingga tidak 

menyebabkan kepanasan. 

Menurut Sutrisno (2018) mengupas produktivitas karyawan perusahaan 

akan selalu mengupayakan beberapa faktor yang dapat menunjangnya. Faktor 

tersebut diantara kompensasi dan motivasi kerja, baik timbul dari internal maupun 

eksternal perusahaan. Setiap karyawan atau orang yang bekerja pada perusahaan 

tentu mengharapkan perolehan kepuasan kerja dari tempat dirinya bekerja. 
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Motivasi menjadi faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu 

aktivitas tertentu. Dorongan tersebut bisa berasal dari sosok seorang pemimpin 

dan terdapat fakta yang menarik yaitu studi menunjukkan bahwa hubungan baik 

antara karyawan dan atasan sangat mempengaruhi motivasi karyawan. Untuk itu 

motivasi sangat penting dalam meningkatkan produktivitas kerja yang dimana 

karyawan yang selalu diberikan motivasi akan berasa terdorong untuk 

menyelesaikan tanggung jawab sebagai karyawan, sehingga dengan diberikannya 

motivasi yang baik maka produktivitas karyawan juga akan meningkat dengan 

baik (Indriani et al., 2024). 

Terdapat penelitian yang menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang baik 

akan meningkatkan motivasi kerja karyawan. Hal ini dikarenakan lingkungan 

kerja yang baik akan memicu motivasi kerja karyawan melalui kondisi lingkungan 

dengan kebersihan tempat kerja, suhu udara yang pas, penerangan yang baik serta 

terhindar dari kebisingan yang menggaggu kosentrasi kerja (Amalia, 2021). 

Hasil tersebut berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sabilalo et al., (2020) terdapat penelitian yang menjelaskaan bahwa lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi motivas kerja karyawan. Hasil menunjukkan bahwa 

Lingkungan kerja berpengaruh positif  dan tidak signifikan  terhadap motivasi 

kerja karayawan. 

Terdapat penelitian yang menjelaskan bahwa kompensasi yang cukup di 

berikan oleh perusahaan akan meningkatkan motivasi kerja karyawan. Hal ini 

dikerenakan kompensasi akan memicu motivasi kerja karyawan melalui kondisi 

kompensasi dengan adanya gaji, insentif, bonus, serta tunjangan yang diberikan 
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oleh perusahaan Khasanah et al., (2024). Terdapat penelitian yang menjelaskan 

bahwa Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan produktivitas karyawan. 

Hal ini dikarenakan lingkungan kerja yang baik akan memicu produktivitas 

karyawan melalui kondisi lingkungan dengan kebersihan tempat kerja, suhu udara 

yang pas, penerangan yang baik serta terhindar dari kebisingan yang menggaggu 

kosentrasi kerja. Basri, (2024). Sama halnya dengan Penelitian yang dilakukan 

oleh Madina et al., (2024) hasil penilitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

memiki dampak signikan terhadap produktivitas kerja.  

Terdapat penelitian yang menjelaskan bahwa kompensasi yang cukup di 

berikan oleh perusahaan akan meningkatkan produktivitas karyawan. Hal ini 

dikerenakan kompensasi akan memicu produktivitas karyawan melalui kondisi 

kompensasi dengan adanya gaji, insentif, bonus, serta tunjangan yang diberikan 

oleh perusahaan. (Fitriani & Sugiatmono, 2023). 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Anwar et al., (2024) Hasil 

menunjukkan bahwa variabel motivasi yang terdiri dari motivasi eksternal dan 

internal berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan. Sama hal nya 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Roy et al., (2024) Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara 

simultan terhadap produktivitas karyawan. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Irfan, 2022) hasil penelitian 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel intervening pada 

kantor DPRD Provinsi Jawa Timur. Kondisi ini dapat disimpulkan  lingkungan 
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kerja berpengaruh signifikan secara tidak langsung yang dimediasi oleh 

motivasi.Penelitian yang dilakukan oleh (Fitriani & Sugiatmono, 2023) hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

secara statistik terhadap produktivitas karyawan. Ketika termotivasi, mereka jauh 

lebih produktif. 

PT Syaukath Sejahtera adalah perusahaan yang bergerak di bidang industri 

pengolahan kelapa sawit. Unit usaha PT Syaukath Sejahtera memperoleh bahan 

baku TBS dari kebun-kebun unit PT Syaukath Sejahtera sendiri dan sebagian lagi 

diperoleh dari kebun-kebun rakyat atau swasta yang berada disekitarnya. Selain 

memproduksi CPO unit usaha PT Syaukath Sejahtera juga memproduksi PKO 

(Parm Kernel Oil) yang selanjutnya tidak dipasarkan melainkan akan diproses 

lebih lanjut ke pabrik pengolahan inti sawit di PT Syaukath Sejahtera. Produk 

minyak CPO yang dihasilkan PT Syaukath Sejahtera ini dipasarkan dengan 

system pemesanan oleh pihak konsumen dimana selanjutnya pesanan minyak 

sawit CPO dikirim kepada pihak konsumen. 

 PT. Syaukath Sejahtera sumber daya manusia menjadi hal yang penting 

karena karyawan berkaitan langsung dengan operasional perusahaan. Maka dari 

itu perusahaan lebih baik memperhatikan cara yang tepat untuk mengembangkan 

sumber daya manusia yang ada agar dapat mendorong kemajuan perusahaan serta 

dapat mencapai tujuan perusahaan dengan efektif dan efisien. Oleh karena itu 

salah satu faktor yang dapat menjadi perhatian adalah Lingkungan kerja dan 

Kompensasi karyawan. Lingkungan kerja sangat berpengaruh untuk perusahaan 

terutama bagi karyawan. Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan 
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melakukan aktivitas setiap harinya. Dengan adanya lingkungan kerja yang 

kondusif akan memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat 

bekerja dengan optimal. Kompensasi  adalah imbalan yang berupa uang atau 

bukan uang yang diberikan kepada karyawan dari perusahaan, yaitu tunjangan, 

insentif, ataupun berupa upah. Dengan adanya kompensasi di dalam perusahaan 

dapat memotivasi karyawan agar bekerja dengan lebih produktif.  

PT. Syaukath Sejahtera memiliki 116 orang karyawan yang terdiri dari 19 

unit kerja, pada setiap unit kerja dibutuhkan sumber daya manusia yang kompeten 

dan memiliki loyalitas serta komitmen yang tinggi terhadap perusahaan. 

Berdasarkan data yang diperoleh mengenai data karyawan dan unit kerja yang 

terdapat di PT. Syaukath Sejahtera penulis sajikan dalam tabel dibawah ini. 

Tabel 1.1 

Data Jabatan Karyawan pada PT. Syaukath Sejahtera 

No Jabatan/Unit Jumlah Karyawan 

1 Manager 1 Orang 

2 Staff HRD 1 Orang 

3 KTU 1 Orang 

4 Asisten Pengolahan 2 Orang 

5 Asisten Bengkel 1 Orang 

6 Asisten QC (Quality Control) 1 Orang 

7 Mandor Pengolahan 2 Orang 

8 Mandor Bengkel 1 Orang 

9 Mandor Sortasi 1 Orang 

10 Mandor Laboratorium 1 Orang 

11 Karyawan Pengolahan 47 Orang 

12 Karyawan Bengkel 16 Orang 

13 Karyawan Gudang 2 Orang 

14 Karyawan Sortasi 12 Orang 

15 Karyawan Personalia 1 Orang 

16 Karyawan Marketing 2 Orang 

17 Kasir 1 Orang 

18 Karyawan Keuangan 5 Orang 

19 Karyawan Lab 2 Orang 

Jumlah 100 Orang 
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Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada PT Syaukath Sejahtera 

ditemukan beberapa permasalahan penelitian yang berkaitan dengan lingkungan 

kerja dan kompensasi terhadap produktivitas karyawan memaluli motivasi kerja 

karyawan. Produktivitas merupakan faktor penting bagi penentuan keberhasilan 

perusahaan. Jika produktivitas kerja karyawan selalu mengalami kenaikan yang 

signifikan dari waktu ke waktu, maka perusahaan akan mudah mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

Kondisi yang terjadi di PT Syaukath Sejahtera yaitu kondisi Produktivitas 

karyawan di PT Syaukat Sejahtera saat ini mengalami peningkatan, sedangkan 

kondisi kesehatan pada karyawan saat ini kurang fit dikarenakan cuaca yang 

sering tidak stabil dan pekerjaan yang berat yang dilakukan setiap harinya, ketika 

karyawan mengalami kondisi tersebut,maka mereka akan kesulitan untuk bekerja 

secara maksimal. Berdasarkan fenomena tersebut terdapat pertanyaan mendasar, 

apakah dapat dikatakan lingkungan kerja berpengaruh atau tidak terhadap 

produktivitas karyawan. 

Lingkungan kerja yang nyaman dapat meningkatkan kinerja karyawan agar 

dalam pelaksanaan tugasnya dapat dikerjakan secara optimal, sehat, aman, dan 

kenyamanannya terjaga. Kondisi lingkungan di PT. Syaukat Sejahtera pegawainya 

ada yang bekerja di dalam ruangan dan ada juga yang berada di luar ruangan, 

antara lain di dalam kantor, di lapangan tempat penurunan buah sawit, di dalam 

pabrik, dan di kebun sawit yang bekerja untuk menanam bibit sawit. Oleh karena 

itu masing-masing karyawan mengalami lingkungan kerja yang berbeda, di PT. 

Syaukath Sejahtera terdapat permasalahan lingkungan kerja pada karyawan di luar 
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ruangan yaitu suhu udara, suara bising dan hubungan antara rekan kerja lainya 

maupun atasan. Sehingga dapat menggangu kinerja karyawan. 

Kompensasi adalah imbalan yang berupa gaji, insentif, asuransi,ekstra cuti, 

barang ataupun fasilitas dari perusahaan tempat karyawan bekerja. Pada PT. 

Syaukat Sejahtera kompensasi yang diberikan oleh perusahaan untuk karyawan 

sangatlah lengkap. Tetapi ada sedikit yang kurang yaitu kurangnya bonus tahunan 

yang diberikan perusahaan kepada karyawan. Akibat dari kurangnya bonus 

tahunan yang diberikan memicu kurangnya semangat karyawan dalam mencapai 

targetyang ditetapkan perusahaan. Sedangkan kondisi produktivitas saat ini 

meningkat, hal tersebut bertolak belakang dengan teori yang ada. Berdasarkan 

fenomena tersebut  terdapat pertanyaan mendasar, apakah dapat dikatakan 

Kompensasi berpengaruh atau tidak terhadap produktivitas karyawan. 

Motivasi kerjamerupakan mendorong setiap karyawan untuk menyelesaikan 

apa yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan demikian, ada kalanya karyawan 

mengalami motivasi kerja yang tinggi, dan ada kalanya juga karyawan mengalami 

menurunnya motivasi kerja karyawan. Pada PT. Syaukath Sejahtera terdapat 

penyebab menurunnya motivasi kerja karyawan salah satunya ialah tidak puas 

dengan penghasilan. Walaupun karyawan awalnya setuju dengan penawaran upah 

yang telah dijukan di awal rekrutmen, namun ada masanya karyawan akan merasa 

jerih payahyang dikeluarkan saat bekerja tidak sebanding dengan upah yang 

diberikan oleh perusahaan. Hal tersebut menjadi faktor menurunnya motivai kerja 

karyawan pada PT. Syaukath Sejahtera, Gandapura, Bireuen.  
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Bedasarkan latar belakang masalah yang dijelaskan di atas maka 

permasalahan yang akan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui faktor 

yang diduga mempunyai pengaruh produktivitas karyawan dengan motivasi kerja 

pada PT. Syaukat sejahtera, Gandapura, Bireuen. Maka berdasarkan uaraian 

tersebut peneliti tertarik untuk melakukan penelitian ini lebih lanjut menjadi 

penelitian ilmiah yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi 

terhadap produktivitas karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel 

Intervening pada PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen”. 

 

1.2  Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang sudah dijelaskan pada bagian sebelumnya, 

maka rumusan masalah yang akan dibahas pada penelitian ini adalah:  

1. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja pada PT. 

Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen? 

2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja pada PT. 

Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen? 

3. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan 

pada PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen? 

4. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap produktivitas karyawan pada PT. 

Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen? 

5. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas karyawan pada 

PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen? 
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6. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan 

dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening pada karyawan PT. 

Syaukath SejahteraGandapura Bireuen? 

7. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap produktivitas karyawan dengan 

motivasi kerja sebagai variabel intervening pada karyawan PT. Syaukath 

SejahteraGandapura Bireuen? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan permasalahan diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi 

kerja pada karyawan  PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

2. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja 

pada karyawan  PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

3. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap 

produktivitas karyawan pada  PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

4. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kompensasi terhadap produktivitas 

karyawan pada  PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

5. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap 

produktivitas karyawan pada PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

6. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap 

produktivitas karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening 

pada karyawan  PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 
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7. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kompensasi terhadap produktivitas 

karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening pada 

karyawan  PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang dapat diperoleh berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh 

adalah sebagai berikut: 

 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Penulis mengharapkan dari hasil penelitian ini dapat bermanfaat, menambah 

ilmu dan penlitian ini dapat dijadikan referensi untuk penelitian selanjutnya. 

 

1.4.2  Manfaat Praktis 

Memberikan sumbangan pemikiran tentang lingkungan kerja dan 

kompensasi sehingga dari kegiatan tersebut diharapkan bisa menjadi bahan 

pertimbangan dan masukan pada PT. Syaukaht Sejahtera dalam menjaga motivasi 

kerja dan produktivitas karyawan sehingga PT. Syukath Sejahtera bisa 

meningkatkan produktivitas karyawan.  
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teoritis 

2.1.1 Lingkungan Kerja 

2.1.1.1 Definisi Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan komponen penting bagi karyawan untuk 

melakukan tugas yang berhubungan dengan pekerjaan. Dengan pertimbangan 

yang baik dapat menumbuhkan lingkungan yang dapat menginspirasi karyawan 

untuk bekerja lebih keras. Hal ini juga dapat berdampak pada etika kerja 

karyawan merasa lebih nyaman dalam melakukan pekerjaannya. Semua aktivitas 

yang berhubungan dengan pekerjaan bertujuan untuk menghasilkan pekerjaan 

karyawan yang diinginkan dan memenuhi tujuan bisnis. Setiap bisnis akan 

membutuhkan hasil kerja karyawannya untuk memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap profitabilitas perusahaan secara keseluruhan. Peningkatan 

kerja secara maksimal dan memanfaatkan keahlian para pegawai untuk mencapai 

tujuan perusahaan, terciptanya lingkungan kerja berkinerja tinggi akan 

memberikan dampak positif terhadap pertumbuhan perusahaan (Iqbal et al., 

2024).  

Salah satu variabel yang paling banyak digunakan oleh peneliti untuk 

menilai kondisi aktibel yang paling banyak digunakan oleh peneliti untuk menilai 

kondisi aktivitas tempat kerja sehari-hari. Lingkungan kerja yang menyenangkan 

memberi kenyamanan bagi karyawan untuk bekerja dan yang pada gilirannya 

mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu kondisi lingkungan yang 
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menyenangkan juga mempengaruhiSelain itu kondisi lingkungan yang 

menyenangkan juga mempengaruhi mentalitas karyawan agar semangat dalam 

bekerja. Hal ini diasumsikan bahwa karyawan merasa baik-baik saja dengan 

tempat kerjannya di mana pun mereka bekerja. Pada saat itu pekerja akan merasa 

aman dan nyaman, sehingga karyawan tersebut akan merasa betah dan menjadi 

lebih produktif. Kondisi seperti inilah yang oleh semua perusahaan agar waktu 

kerja dapat digunakan dengan sebaik mungkin dan efesien (Amri et al., 2022).  

 Lingkungan kerja yang baiak disebut sebagai lingkungan kerja yang 

kondusif, namun yang pasti adanya komunikasi tingkat kepercayaan antara 

pimpinan perusahaan dan karyawan secara langsung maupun tidak langsung dapat 

mendukung keberlangsungan suasana lingkungan kerja yang lebih kondusif. 

Selain itu memiliki visi dan tujuan yang mampu memberikan, menambah, 

sekaligus menjamin setiap individu yang bekerja (karyawan) maupun orang lain 

(tamu, kontraktor, dan lain sebagainya) dapat merasakan rasa aman dan nyaman, 

meningkatkan kepedulian antar karyawan, dan rasa tanggung jawab yang tinggi 

dari pengusaha (pimpinan) perusahaan yang harus memenuhi persyaratan-

persyaratan terkait keselamatan lingkungan kerja (Amri et al., 2022).  

Lingkungan kerja merupakan faktor utama yang memengaruhi kinerja 

karyawan. Lingkungan kerja yang baik menimbulkan rasa aman dan nyaman yang 

memungkinkanpara karyawan untuk bekerja secara optimal, lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai dalam menyelesaikan tanggung 

jawab kepada perusahaan dan organisasi (Chaerudin et al., 2020).Lingkungan 

kerja adalah suasana di mana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. 
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Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan 

karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan menyenangi lingkungan di 

mana karyawan bekerja, maka karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya, 

melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja digunakan secara efektif (Chaerudin 

et al., 2020). 

Adapun definisi di atas  disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan 

semua yang ada di sekitar karyawan yang bekerja baik secara material atau 

immaterial yang berpotensi tidak penting, secara langsung atau dengan implikasi, 

memengaruhi mereka sendiri dan perkerjaan mereka di tempat kerja. Tempat kerja 

yang nyaman yang mendukung pelaksanaan pekerjaan akan membuat perasaan 

terpenuhi bagi karyawan di perusahaan tempatnya bekerja. Dengan kerja yang 

nyaman, karyawan juga dapat merasa terlindungi dan munculnya sifat setia 

kepada perusahaan maupun organisasi, sehingga ini menjadikan keuntungan besar 

bagi perusahaan untuk meningkatkan produktivitas khususnya dari segi efesiensi 

biaya sumber daya manusia(Amri et al., 2022). 

 

2.1.1.2 Jenis-jenis Lingkungan Kerja  

 Menurut Sedarmayanti (2018) meyatakan secara garis besar jenis 

lingkungan kerja terbagi menajadi 2 yaitu: 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan 

baiksecara langsung dan tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dibagi 

menjadi dua kategori, yaitu: 
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a. Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan pegawai 

seperti pusat kerja. kursi, meja. dan sebagainya. 

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya 

lemperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan. getaran 

mekanik. bau tidak sedap, wama dan Iain-lain 

Untuk dapat memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadapkaryawan, 

maka langkah pertama harus mempelajari manusia. baik mengenai fisik dan 

tingkah lakunya. kemudian digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik 

yang sesuai. 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 

berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan maupun 

hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

 

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja menurut Irawan 

(2017) dalam (. A. I. K. Sari et al., 2021), diantaranya sebagai berikut:  

1. Warna  

Untuk memperbesar efesiensi kerja para pegawai, warna merupakan salah 

satu faktor yang penting, khususnya warna yang mempengaruh jiwa 

mereka. Kegembiraan dan ketenangan karyawan dalam bekerja akan 

senantiasa terpelihara ketika 34 ruangan atau lingkungan kerja memakai 

warna dinding dan alat-alat yang tepat. 
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2. Kebersihan  

Lingkungan kerja secara tidak langsung lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi seseorang dalam bekerja. Karyawan akan lebih merasa 

nyaman dalam melakukan pekerjaannya apabila lingkungan kerja dapat 

terjaga kebersihannya. 

3. Penerangan 

Penerangan yang dimaksud bukan hanya penerangan yang bersumber dari 

lampu atau listrik pada malam hari saja. Akan tetapi juga penerangan dari 

sinar matahari pada siang hari.  

4. Pertukaran Udara 

Kesegaran fisik karyawan akan meningkat ketika ruangan cukup 

memberikan pertukaran udara. Kesehatan karyawan akan lebih terjamin 

apabila ruangan cukup dengan adanya ventilasi. 

5.  Jaminan Terhadap Keamanan  

Adanya jaminan keamanan terhadap karyawan cukup memberikan 

ketenangan pegawai dalam berkerja. 

6. Kebisingan 

Konsentrasi karyawan akan terganggu apabila lingkungan kerja sangat 

bising. 

7. Tata Ruang  

Penataan ruangan yang baik akan lebih mendorong terciptannya 

kenyamanan karyawan dalam bekerja. 
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2.1.1.3 Indikator Lingkungan Kerja 

 Adapun indikator lingkungan kerja yang digunakan dalam pembahasan ini 

menurut Agutiawan, (2018) adalah sebagai berikut:  

a. Penerangan dan pencahayaan yang memadai. 

Penerangan atau pencahayaan berperan besar dalam menimbulkan suasana 

hati seseorang. Pencahayaan yang buruk akan membuat suasana ruangan 

menjadi muram.  

b. Tingkat kebersihan dan kenyamanan tempat kerja. 

Lingkungan kerja yang bersih akan meningkatkan rasa nyaman. Untuk 

tetap menjaganya bersih pun, tentu saja, diperlukan kerja sama dari setiap 

karyawan lainnya selain tim cleaning service. 

c. Kelengkapan fasilitas peralatan kerja. 

d. Keamanan lingkungan kerja. 

e. Hubungan karyawan dengan pimpinan. 

f. Hubungan karyawan dengan karyawan lainnya. 

Menurut Parlinda dan Wahyudin (2010) dalam Logahan et al., (2019) yang 

menjadi indikator-indikator lingkungan kerja adalah:  

1. Perlengkapan kerja, adalah segala sesuatu ayang berada di perusahaan 

yang meliputi saranadan prasarana penunjang kerja, seperti komputer, 

mesin ketik, dan lain-lain. 

2. Pelayanan kepada pegawai, adalah segala sesuatu yang berkaitan dengan 

pelayanan perusahaan kepada pegawai, misalnya peyediaan tempat ibadah, 

sarana kesehatan. 
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3. Kondisi kerja, adalah segala yang berada di perusahaan yang berbentuk 

fisik misalnya ruang, suhu, penerangan, ventilasi udara. 

4. Hubungan personal adalah segala sesuatu yang ada di perusahaan yang 

berkaitan dengan relasi antarsesama misalnya kerja sama antar pegawai 

dan atasan. 

Adapun menurut Sedarmayanti (2018) hal yang dapat mempengaruhi 

terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja, di antaranya adalah : 

1. Penerangan / cahaya di tempat kerja. 

2. Temperatur / suhu di tempat kerja. 

3. Kelembaban di tempat kerja. 

4. Sirkulasi udara di tempat kerja. 

5. Kebisingan di tempat kerjaBau tidak sedap di tempat kerja (Rosminah, 

2021). 

 

2.1.2 Kompensasi 

2.1.2.1 Definisi Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2019) kompensasi adalah semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Kompensasi 

merupakan hal riskan jika disepelekan oleh perusahaan. Kompensasi juga 

menentukan keberadaan seorang karyawan di lingkungan kerja, kepuasan seorang 

karyawan kepada perusahaan, dan produktivitas seorang karyawan dalam 

menyelesaikan tugasnya. Demi kelangsungan perusahaan, karyawan memiliki 

peran penting dalam melakukan aktivitas perusahaan untuk mencapai tujuan dan 
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sasaran perusahaan. Dalam hal ini diharapkan manajemen tidak 

mengesampingkan apa yang sudah menjadi kewajiban karyawan untuk 

memperoleh gaji sesuai apa yang dirinya berikan kepada perusahaan. Dengan 

begitu manajemen perusahaan perlu untuk lebih memperhatikan kompensasi 

karyawan, guna produktivitasnya meningkat secara signifikan. Mereka bekerja 

untuk mendapatkan uang agar semua kebutuhan yang dibutuhkan dapat terpenuhi. 

Maka yang perlu diperhatikan oleh manajemen perusahaan adalah 

memperhatikan kebutuhan karyawannya. Lebih spesifik lagi dalam penerapan 

berapa gaji yang diberikan karyawannya dilihat dari klasifikasi tugas dan 

jabatannya. Dalam hal kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 

karyawannya sudah selayaknya, karyawan akan terus mengasah kinerjanya 

melalui produktivitasnya dalam bekerja. Tanggung jawab ini yang dibutuhkan 

oleh perusahaan. Suatu organisasi akan berupaya meningkatkan produktivitasnya 

untuk menunjang tercapainya tujuan perusahaan (Roy et al., 2024). 

 Kompensasi adalah salah satu faktor yang berperan penting dalam 

meningkatkan kualitas kinerja dari seorang karyawan. Karena ketika kompensasi 

yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan hasil kerja dari karyawan maka 

karyawan akan merasa pekerjaan yang dihasilkannya itu dihargai oleh perusahaan 

sehingga tujuan dari perusahaan akan tercapai. Kompensasi yang diberikan oleh 

setiap perusahaan berbeda-beda ada yang berupa gaji atau upah, ada yang 

memberikan kesejahteraan karyawan seperti memberikan THR dan jaminan 

kesehatan dan ada yang memberikan berupa bonus (Yulianti et al., 2024). 
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 Pentingnya memperhatikan kebutuhan karyawan terkait pemberian 

kompensasi adalah untuk memastikan bahwa karyawan merasa dihargai dan 

termotivasi untuk bekerja dengan semangat. Menurut Suryani & FoEh, (2019) 

kompensasi adalah memberikan imbalan kepada karyawan berupa uang atau 

barang sebagai balas jasa atas jasa yang diberikan kepada organisasi. Hal ini harus 

dilakukan dengan prinsip yang adil dan sesuai dengan hasil kerja yang dilakukan 

oleh karyawan serta memenuhi kebutuhan primer mereka sesuai dengan upah 

minimum yang ditetapkan oleh pemerintah. 

Menurut Sabrina & Sulasmi (2021) terdapat sejumlah faktor yang 

mempengaruhi pemberian kompensasi, mulai dari faktor internal organisasi yang 

terdiri dari dana organisasi dan serikat pekerja, dan juga faktor pribadi karyawan 

yang terdiri dari produktivitas kerja, posisi dan jabatan, pendidikan dan 

pengalaman, dan jenis pekerjaan, dan faktor terakhir yaitu faktor eksternal 

organisasi yang terdiri dari penawaran dan permintaan kerja, biaya hidup yang 

besar, kebijaksanaan pemerintah, dan kondisi perekonomian. 

Menurut Hasibuan (2019) dimensi kompensasi yaitu kompensasi 

Langsung yang terdiri dari indikator Gaji dan Upah Insentif, dan dimensi 

kompensasi tidak langsung terdiri dari indikator tunjangan dan kompensasi 

tambahan seperti fasilitas kerja. Dari beberapa pengertian diatas dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi itu merupakan balas jasa yang diterima oleh 

karyawan  dengan apa yang telah karyawan lakukan untuk perusahaan. Pemberian 

kompensasi ini bisa diberikan langsung berupa uang maupun tidak langsung 

berupa uang dari perusahaan ke karyawannya. 
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2.1.2.2 Jenis-jenis Kompensansi 

Menurut Hasibuan (2019) kompensasi dibedakan menjadi dua yaitu 

kompensasi langsung (direct compensation) berupa gaji, upah, dan upah insentif; 

kompensasi tidak langsung (indirect compensation atau employee welfare atau 

kesejahteraan karyawan).  

1. Kompensasi langsung (direct compensation) yang terdiri dari: 

a. Gaji 

Balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta 

mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya, gaji akan tetap 

dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak masuk kerja. 

b. Upah 

Balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan berpedoman 

atas perjanjian yang disepakati membayarnya. 

c. Upah Insentif 

Tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang 

prestasinya di atas prestasi standar. Upah insentif ini merupakan alat 

yang dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian 

kompensasi. 

2. Kompensasi tidak langsung (indirect compensation atau employee welfare 

atau kesejahteraan karyawan) yang berupa benefit dan service. Benefit dan 

service adalah kompensasi tambahan (finansial atau non finansial) yang 

diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua 

karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti 
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tunjangan hari raya, uang pensiun, pakaian dinas, mushala, olaraga, dan 

darmawisata (Risnawati, 2020). 

 

2.1.2.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi 

Menurut Hasibuan (2017), faktor yang mempengaruhi kompensasi adalah 

sebagai berikut: 

1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja. 

2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan. 

3. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan. 

4. Produktivitas Kerja Karyawan. 

5. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Kepres. 

6. Biaya Hidup/Cost of Living. 

7. Posisi Jabatan Karyawan. 

8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja. 

9. Kondisi Perekonomian Nasional. 

10. Jenis dan Sifat Pekerjaan. 

11. Jika Jenis dan Sifat Pekerjaan Termasuk Sulit/Sukar(Risnawati, 2020). 

 

2.1.2.4 Indikator Kompensasi 

Indikator kompensasi menurut Hasibuan (2019) kompensasi non finansial 

dibedakan menjadi dua yaitu:  

1.  Kompensasi Langsung 

a. Gaji 

b. Insentif 
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2.  Kompensasi Tidak Langsung 

a. Fasilitas Kantor 

b. Tunjangan Hari Raya 

c. Tunjangan Kesehatan 

d. Seragam 

Menurut Rivai (2011) kompensasi non finansial di bedakan menjadi dua 

yaitu:  

1. Kompensasi Non Finansial Berkaitan dengan Kepuasan Kerja 

a. Peluang Promosi 

b. Prestasi Kerja 

2. Kompensasi Non Finansial Berkaitan Dengan Lingkungan Pekerjaan 

a. Nyaman dalam bertugas 

b. Bersahabat dan mempunyai teman kerja 

c. Kondusif(Carolina et al., 2023) 

Menurut Veithzal Rivai (2011) dalam Syafrizal (2021) indikator 

Kompensasi finansial langsung, yang terdiri dari : 

1. Gaji 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 

konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang 

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan 

perusahaan atau dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima 

seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah perusahaan. 
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2. Bonus 

Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi 

sasaran kinerja atau uang yang dibayar sebagai balas jasa atas hasil 

pekerjaan yang telah dilaksanakan apabila melebihi target. Bonus juga 

merupakan kompensasi tambahan yang diberikan kepada seorang 

karyawan yag nilainya di atas gaji normalnya. 

3. Insentif 

Isententif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan 

bentuk lain dari upah langsung di luar upah dan gaji yang merupakan 

kompensasi tetap, yang biasa disebut kompensasi berdasarkan kinerja 

(payfor performanceplan). Insentif adalah variabel penghargaan yang 

diberikan kepada individu dalam suatu kelompok, yang diketahui 

berdasarkan perbedaan dalam mencapai hasil kerja.Ini di rancang untuk 

memberikan motivasi karyawan berusaha meningkatkan produktivitas 

kerjanya. 

4. Kompensasi tidak langsung (fringebenefit) 

Kompensasi tidak langsung (Fringebenefit) merupakan kompensasi 

tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap 

semua karyawan sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan para 

karyawan. Contohnya berupa fasilitas-fasilitas, seperti: asuransi-asuransi, 

tunjangan tunjangan, uang pensiun, dan lain-lain. Dengan kompensasi 

organisasi bisa memperoleh/ menciptakan, memelihara, dan 
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mempertahankan produktivitas. Tanpa kompensasi yang memadai 

karyawan yang ada sekarang cenderung untuk keluar dari organisasi, 

tingkat absensi yang tinggi atau kedisiplinan yang rendah dan keluhan-

keluhan lainnya yang bisa timbul. 

 

2.1.3  Motivasi Kerja 

2.1.3.1 Definisi Motivasi Kerja 

 Menurut Hasibuan (2019) motivassi adalah pemberian daya penggerak 

yang menciptakan kegairah kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, 

bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai 

kepuasan. Sedangkan menurut Srephen P.Robbins menyatakan motivasi sebagai 

proses yang menyebabkan intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus 

menerus (persistence) individu menuju pencapaian tujuan. 

 Menurut Judge (2020), menyatakan aspek aspek motivasi kerja adalah 

mempunyai sifat agresif, kreatif dalam melaksanakan pekerjaan, mutu pekerjaan 

meningkat dari hari ke hari, mematuhi jam kerja, tugas yang diberikan dapat 

diselesaikan dengan kemampuan, inisiatif kerja yang tinggi dapat mendorong 

prestasi kerja, kesetiaan dan kejujuran, terjalin hubungan kerja antara karyawan 

dengan pimpinan, tercapainya tujuan perorangan dan tujuan organisasi, dan 

menghasilkan informasi yang akurat dan tepat (Ilim et al., 2024). 

Rizky (2022) motivasi adalah subjek pekerja, kreativitas tinggi dan 

kekuatan agregat, keyakinan diri, ketegangan terhadapap ketegangan, kewajiban 

dalam melaksanakan pekerjaan, memiliki sifat kompetitif, kreatif dalam memakai 

lukisan, kualitas pekerjaan akan meningkat dari hari ke hari, tanggung jawab yang 



26 

 

Program Studi Manajemen 

memematuhi jam operasional dpat diselesaikan dengan kapasitas, inisiatif kerja 

yang berlebihan dapat mendorong prestasi kerja, loyalitas dan kejujuran, menjalin 

hubungan kerja antara karyawan dan pimpinan, memperoleh karakter impian dan 

keinginan organisasi, serta menghadirkan statistik yang benar dan tepat. 

 Dalam kehidupan berorganisasi, pemberian dorongan sebagai benruk 

motivasi kerja kepada bawahan penting dilakukan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan untuk memaksimalkan tercapainya prestasi kerja. Timbuknyan motivasi 

karyawan atau semangat kerja pada dasarnya merupakan sikap mental individu 

atau kelompok yang terdapat dalam suatu organisasi dalam melaksaknakan 

tugasnya karena adanya keinginan untuk memperoleh suatu tujuan atau 

mengharapkan suatu kebutuhan hidup sehingga mendorong mereka bekerja untuk 

lenih baik dan lebih produktif. 

 Robbins (2020) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan 

Intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) 

individu menuju pencapaian tujuan. Motivasi merupakan ukuran berapa lama 

seseorang dapat menjaga usaha mereka. Individu yang termotivasi akan 

menjalankan tugas cukup lama untuk mencapai tujuan mereka. 

Motivasi merupakan faktor yang mempengaruhi semangat dan kegairahan 

kerja karyawan untuk berperan serta secara aktif dalam proses kerja. Siagian 

(2018), dalam kehidupan berorganisasi termasuk kehidupan berkarya dalam 

organisasi, aspek motivasi kerja mutlak mendapat perhatian serius dari para 

pemimpin yang setiap hari berkontak langsung dengan bawahan di tempat kerja 

(D. L. Sari & Faisal, 2024). 
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Motivasi merupakan hal penting karena motivasi mendukung perilaku 

manusia supaya mau bekerja giat dan antusias dalam mencapai hal yang optimal. 

Motivasi sebagai dorongan, merupakan faktor penting dalam menjalankan 

pekerjaan secara optimal. Jika setiap pekerjaan dapat dijalankan secara optimal, 

maka kinerja pegawai dapat diwujudkan sesuai dengan tujuan organisasi. Tanpa 

adanya motivasi, seorang pegawai merasa segan untuk melaksanakan suatu 

pekerjaan dengan baik. Kinerja pegawai akan tercapai bila ada kemauan dari diri 

sendiri dan dapat dorongan dari pihak lain (Widodo & Sari, 2024). 

Berdasarkan definisi diatas dapat simpulkan bahwa motivasi karyawan 

adalah dorongan dari dalam diri karyawan, maupun dari luar diri karyawan untuk 

melakukan suatu tindakan untuk mencapai suatu tujuan yang telah ditentukan oleh 

perusahaan. 

 

2.1.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja 

 Menurut Erri & Fajrin (2018) mengemukakan bahwa terdapat dua faktor 

yang mempengaruhi motivasi pegawai, yaitu :  

a. Faktor intern yang terdapat pada diri karyawan itu sendiri misalnya dapat 

terlihat pada sering resahnya atau bergejolaknya pegawai. Akhir-akhir ini 

banyak terjadi pergolokan pegawai di berbagai instansi, muncul nya untuk 

rasa, pemogokan dan lain-lain. 

b. Faktor ekstern yang berasal dari luar karyawan juga dapat mempengaruhi 

motivasi. Faktor lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan 

prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan 

perkerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. 
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2.1.3.3 Indikator Motivasi Kerja 

Mangkunegara(2017) menyebutkan indikator-indikator motivasikerja 

adalah sebagai berikut : 

a. Tanggung Jawab 

Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya 

b. Prestasi Kerja 

Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya 

c. Peluang Untuk Maju 

Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan  

d. Pengakuan Atas Kinerja 

Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya.  

e. Pekerjaan menantang yang menantang  

Keinginan untuk belajar menguasai pekerjaan di bidangnya (Widodo & 

Sari, 2024). 

 Indikator Motivasi kerja menurut Sondang P siagian (2008:) dalam (S. A. 

Dewi & Trihudiyamanto, 2020) terdiri dari 8 yaitu: 

1. Daya pendorong, pemimpin memberikan dorongan atau motivasi kepada 

karyawan agar dapat bekerja secara maksimal. 

2. Kemauan, pegawai harus mau melakukan pekerjaan atau tanggung 

jawabnya sesuai dengan hatinya. 

3. Kerelaan, dalam melakukan pekerjaan harus iklas dan rela mengorbankan 

waktu untuk menyelesaikan tugasnya. 
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4. Membentuk keahlian, harus mampu mengubah kemahiran menjadi sebuah 

ilmu baru. 

5. Membentuk ketrampilan, kemampuan dalam melakukan pekerjaan secara 

kompleks dan rapi. 

6. Tanggung jawab, harus melakukan sesuatu yang telah menjadikan 

tugasnya untuk diselesaikan. 

7. Kewajiban, sesuatu kewajiban yang harus di laksanakan dan dibebankan. 

8. Tujuan, bagaimana cara pemimpin mengatur dan memberikan motivasi 

kepada pegawai agar dapat mencapai tujuan yang diharapkan. 

Indikator yang dapat digunakan dalam mengukur motivasi menurut 

Robbins (2015) antara lain sebagai berikut: 

1. Faktor intrinsik, yakni faktor motivasi yang ada di dalam diri seseorang, 

yaitu kemajuan, pengakuan, tanggung jawab, dan pencapaian 

2. Faktor ekstrinsik, yakni faktor motivasi yang diperoleh dari luar diri 

seseorang, yaitu pengawasan, imbalan kerja, kebijaksanaan perusahaan, 

dan kondisi kerja{Formatting Citation} 

 

2.1.4 Produktivitas Karyawan 

2.1.4.1 Definisi Produktivitas Karyawan 

 Setiap perusahaan selalu berusaha menjamin keberhasilan karyawannya 

dengan produktivitas setinggi-tingginya. Produktivitas kerja karyawan merupakan 

tolak ukur keberhasilan perusahaan yang sangat penting bagi perusahaan. Karena 

semakin tinggi produktivitas karyawan pada perusahaan maka berarti keuntungan 

dan produktivitas perusahaan tersebut akan meningkat. Produktivitas biasanya 
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didefinisikan sebagai rasio output (barang atau jasa) terhadap input (pekerjaan, 

bahan, uang). Menurut Sutrisno (2019), produktivitas merupakan ukuran efisiensi 

produksi. Perbandingan hasil dan hasil masukan. Input seringkali terbatas pada 

tenaga kerja, sedangkan output diukur dalam satuan fisik berupa nilai. Secara 

sederhana pengertian produktivitas menurut Hasibuan (2018) adalah perbandingan 

hitung antara jumlah yang diproduksi dengan sumber daya yang digunakan dalam 

setiap proses produksi. Sumber daya manusia merupakan unsur paling strategis 

dalam organisasi yang harus diakui dan diterima oleh manajemen. Peningkatan 

produktivitas tenaga kerja hanya mungkin dilakukan oleh manusia (Siagian & 

Pohan, 2024). 

 Produktivitas kerja merupakan masalah yang penting dalam perusahaan 

dan menentukan kelangsungan usaha suatu perusahaan.Dua aspek vital dari 

produktivitas adalah efisiensi yang berkaitan dengan seberapa baik berbagai 

masukan tersebut dikombinasikan atau bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanaan 

dan efektifitas yang berkaitan dengan suatu kenyataan apakah hasil-hasil yang 

diharapkan atau tingkat keluaran itu dapat tercapai. Sehingga, produktivitas kerja 

sangat tergantung dari sumber daya manusia yang bekerja dan memiliki ruang 

lingkup yang lebih baik. Sebagaimana dalam doktrin pada konferensi Oslo 1984 

yang dikutip Muchdarsyah Sinungan (2005) mengemukakan bahwa 

“Produktivitas adalah suatu konsep yang bersifat universal yang bertujuan untuk 

menyediakan lebih banyak barang dan jasa untuk lebih banyak manusia, dengan 

menggunakan sumber-sumber riil yang semakin sedikit”. Pengertian produktivitas 

kerja karyawan bukanlah merupakan hasil yang tercipta dengan sendirinya akan 
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tetapi harus diupayakan oleh karyawan yang diharapkan dapat terlibat dalam 

program perusahaan sehingga dapat mengetahui apa yang diminta oleh 

perusahaan dari kerja yang dilakukan dan bersedia melaksanakan apa yang 

dibebankan kepada karyawan. Untuk mendapatkan produktivitas kerja karyawan 

yang lebih tinggi, perusahaan tersebut perlu menumbuhkan semangat kerja dan 

kegairahan kerja dari karyawan. 

 Produktivitas kerja karyawan juga tidak lepas dari tindakan atau perilaku 

karyawan untuk patuh pada peraturan yang berlaku dalam perusahaan. Karyawan 

bekerja dengan baik apabila dia memahami apa yang menjadi tugas dan tanggung 

jawab karyawan, ini berarti dia harus patuh terhadap apa yang ditentukan oleh 

perusahaan, dalam hal ini perlu adanya kedisiplinan. Disiplin dalam pengertian ini 

didefinisikan sebagai sikap kejiwaan dari seseorang yang senantiasa berhubungan 

untuk mengikuti atau mematuhi segala peraturan yang telah ditetapkan. Dengan 

disiplin kerja, karyawan dapat menghargai waktu, tenaga dan biaya sehingga kerja 

yang dilakukan menjadi maksimal. Hasil yang dicapai dari kerja yang dilakukan 

adalah hal yang ingin dicapai melalui produktivitas kerja karyawan. Berbicara 

mengenai hasil maka tidak akan lepas dari kemampuan kerja karyawan. Sulit 

dibayangkan seseorang dapat mencapai hasil baik tanpa diiringi dengan 

kemampuan yang dimiliki seseorang tersebut (Zulfriandri, 2020).  

 Produktivitas kerja adalah perbandingan antara hasil kinerja nyata nilai 

(output) barang/jasa dengan pengorbanan (input) yang dilakukan 

seseorang/organisasi untuk mencapai suatu tujuannya dimana produktivitas ini 

dikaitkan dengan efektif tidaknya penggunaan SDM dan sarana alatnya pada 
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proses produksi. Produktivitas kerja ini dinilai sebagai nilai perbandingan dari 

hasil kinerja antara waktu dengan hasil produksi aktual. Secara teknis 

produktivitas ini merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan SDM 

operasionalnya menggunakan persatuan waktu dan alat yang dijadikan titik nilai 

untuk tujuan sasaran kegiatan yang lebih besar (Hasna et al., 2021). 

 Menurut Hanaysha (2019) produktivitas merupakan kemampuan karyawan 

untuk mencapai tugas tertentu dengan kecepatan dan kualitas yang dihasilkan 

sesuai dengan standar, biaya tertentu sehingga terciptanya efisiensi dan efektifitas 

pemanfaatan SDM dalam organisasi. Dengan demikian produktivitas kerja ini 

telah menjadi dan merupakan tantangan baru yang sangat penting guna 

menunjang keberhasilan suatu organisasi dalam pengelolaan sumber daya 

manusia dalam bidangnya di perusahaan. Produktivitas kinerja karyawan ini 

adalah produktivitas yang memiliki dua dimensi yakni efektivitas pencapaian 

untuk kerja yang maksimal dan efesiensi bagaimana pekerjaan tersebut 

dilaksanakan. Pada pandangannya sendiri produktivitas ini mencakup sikap, 

pikiran dan mental tertentu dalam produksinya yang memandang bahwa 

kehidupan dalam segi cara kerja maupun hasilnya dari hari ini harus lebih baik 

dari hari kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini. Dapat disimpulkan 

bahwasanya produktivias adalah pencapaian atas kinerja yang efisien dan efektif 

oleh karyawan sebagai rasio hasil kerja tujuan perusahaan (Hasna et al., 2021). 

Secara umum, produktivitas kerja adalah mengukur kualitas dan kuantitas 

dalam satuan tertentu untuk mencapai hasil secara efektif. Dengan demikian, 

produktivitas ini berkaitan dengan input dan output. Produktivitas kerja 
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merupakan sebuah kemampuan menghasilkan barang dan jasa dari berbagai 

sumberdaya atau faktor produksi yang digunakan untuk meningkatkan kualitas 

dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan dalam suatu perusahaan (Riadi, 2019). 

Produktivitas kerja adalah suatu ukuran perbandingan kualitas dan kuantitas dari 

seorang tenaga kerja dalam satuan waktu untuk mencapai hasil atau prestasi kerja 

secara efektif dan efisien dengan sumber daya yang digunakan. 

Produktivitas kerja adalah kemampuan baik seseorang ataupun 

sekelompok orang yang bertujuan guna menghasilkan produk, yang dapat berupa 

barang maupun jasa yang secara kuantitatif dan kualitatif yang dari waktu ke 

waktu semakin bertambah. Menurut Putri (2021) produktivitas kerja adalah 

menghasilkan suatu produk dalam satuan waktu tertentu yang merupakan suatu 

ukuran keberhasilan yang dilakukan oleh pekerja. 

Menurut Robbin et all, (2018) produktivitas merupakan satu ukuran 

kinerja termasuk didalamnya efisiensi, efektivitas dan hal ini berkaitan dengan 

kerja individu maupun kelompok dimana ada suatu dorongan untuk berusaha 

mengembangkan diri dan meningkatkan kemampuan kerja. Menurut Nasution 

(2019) produktivitas merupakan istilah dari kegiatan produksi dengan 

perbandingan antara hasil kegiatan (output) untuk membuat hasil (input). Dimana 

dengan peningkatan produktivitas akan menghasilkan pendapatan karyawan yang 

meningkat serta dapat menambah daya beli masyarakat sekitar. 

Menurut Marwansyah (2016) produktivitas kerja dapat diartikan sebagai 

hasil kongkrit (produk) yang dihasilkan oleh individu atau kelompok terutama 

dilihat dari sisi kuantitasnya. Produktivitas tenaga kerja adalah suatu konsep 
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dimana terjadi adanya keterkaitan antara seorang sumber tenaga kerja dengan 

hasil satuan waktu, menunjukkan produk yang dibutuhkan lebih tinggi melalui 

standar yang di tetapkan. Produktivitas merupakan suatu proses dimana sumber 

daya manusia dapat menghasilkan suatu keluaran dengan ukuran yang produktif 

(Rismawaty & Pradiani, 2023). 

Dari defenisi diatas, dapat disimpulkan bahwa produktivitas dapat 

dikatakan sebagai nilai output dalam interaksi dan interelasinya dengan kesatuan 

niali-nilai input. Produktivitas kerja biasanya dinyatakan sebagai imbangan hasil 

rata-rata yang dicapai oleh tenaga kerja, selama jam kerja yang tersedia dalam 

melakukan pekerjaan. berhubungan dengan hal tersebut, konsep produktivitas 

pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang berorientasi pada 

perbaikan berkelanjutan dan mempunyai pandangan bahwa kinerja hari ini harus 

lebih baik dari hari kemarin dan kinerja hari besok harus lebih baik dari hari ini. 

 

2.1.4.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Produktivitas Karyawan 

Faktor-faktor yang mempengharuhi produktivitas kerja menurut Sustrisno 

(2019)ada beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, 

yaitu: 

a. Pelatihan latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan 

denganketerampilan dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan 

peralatan kerja. Untuk itu latihan kerja diperlukan bukan saja sebagai 

pelengkapakan tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-dasar 

pengetahuan. Karena dengan latihan berarti para karyawan belajar untuk 

mengerjakan sesuatu dengan benar-benar dan tepat, serta dapat 
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memperkecil untuk meningkatkan kesalahan-kesalahan yang pernah 

dilakukan. 

b. Mental dan kemampuan fisik karyawan 

Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat penting 

untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisikdan mental 

karyawan mempunyai pengaruh yang sangat erat dengan produktivitas 

kerja karyawan. 

c. Pengaruh antara atasan dan bawahan 

Pengaruh atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang 

dilakukan sehari- hari. Bagaimana pandangan atasan terhadap bawahan, 

sejauh mana bawahan diikutsertakan dalam penentuan tujuan. Sikap yang 

saling jalin-menjalin telah mampu meningkatkan produktivitas karyawan 

dalam bekerja. 

 

2.1.4.3 Indikator Produktivitas Karyawan 

 Menurut  Sustrisno (2019) untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan 

suatu indikator yaitu sebagai berikut: 

a. Kemampuan 

Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan seorang 

karyawaan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta 

profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk 

menyelesaikan tugas-tugas dibebankan kepada mereka. 
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b. Semangat kerja 

Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemaren. Indikator ini 

dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari 

kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya. 

c. Meningkatkan hasil yang dicapai 

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah 

satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang 

menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, upaya untuk memanfaatkan 

produktivitas kerja bagi masing- masing yang terlibat dalam suatu 

pekerjaan. 

d. Pengembangan diri 

Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan kerja. 

Tantangan dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Sebab semakin 

kuat tantangannya, pengembangan diri mutlak dilakukan. Bagitu juga 

harapan untuk menjadi lebih baik pada gilirannnya akan sangat berdampak 

pada keinginan karyawan untuk meningkatkan kemampuan (Lidwana et 

al., 2020). 

 Menurut Simanjuntak dalam Sutrisno (2016) dalam (Fuaddi & Amenda, 

2023) untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan suatu indikator yaitu 

sebagai berikut: 
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a. Kemampuan 

Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan seorang 

karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta 

profesionalismemereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk 

menyelesaikan tugas-tugas dibebankan kepada mereka. 

b. Semangat kerja 

Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemaren. Indikator ini 

dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari 

kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya. 

c. Meningkatkan hasil yang dicapai 

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah 

satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang 

menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, upaya untuk memanfaatkan 

produktivitas kerja bagi masing- masing yang terlibat dalam suatu 

pekerjaan. 

d. Pengembangan diri 

Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan 

kerja.Tantangan dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Sebab 

semakin kuat tantangannya, pengembangan diri mutlak dilakukan. Bagitu 

juga harapan untuk menjadi lebih baik pada gilirannnya akan sangat 

berdampak pada keinginan karyawan untuk meningkatkan kemampuan. 
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2.2 Hubungan Variabel 

2.2.1 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja 

 Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada pada tempat kerja, 

baik itu bersifat fisik maupun non fisik, yang mempengaruhi motivasi kerja. 

Terpenuhinya lingkungan kerja yang baik akan membawa kinerja yang baik dari 

pegawai. Sebaliknya, jika lingkungan kerja yang tidak baik akan berpengaruh 

pada motivasi kerja itu sendiri. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap 

motivasi kerja organisasi dalam usaha untuk menyelesaikan tugas-tugas yang 

dibebankan kapadanya yang akhirnya berpengaruh terhadap produktivitas 

motivasi kerja. Lingkungan yang baik akan meningkatkan kerja, begitupula 

sebaliknya apabila lingkungan kerja kurang tenang, akan dapat mempertinggi 

tingkat kesalahan yang mereka lakukan (Amalia, 2021). 

 Penelitian yang dilakukan oleh Amalia (2021) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja secara simultan dan secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja. Demikian pula dengan penelitian (Ahiruddin et 

al., 2020) yang menguji lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi 

kerja.  

 

2.2.2 Hubungan Kompensasi tehadap Motivasi Kerja 

 Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan. 

Perusahaan mengaharapkan  agar  kompensasi  yang dibayarkan memperoleh 

imbalan prestasi yang lebih besar dari karyawannya. Oleh karena itu perusahaan   

harus   mampu   mengelola kompensasi  dengan  baik  sehingga  bisa memenuhi  

persyaratan  adil  dan  layak. Dengan pelaksanaan pemberrian Kompensasi yang  
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adil dan layak, karyawan akan senang dalam berkeja dan akan termotivasi untuk 

bekerja lebih baik, sehingga tujuan perusahaan tercapai (Mubaroq & Zulkarnaen, 

2017). 

 Pada Penelitian (Mubaroq & Zulkarnaen, 2017) hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. 

Demikian pula dengan penelitianyang dilakukan oleh (Khasanah et al., 2024) hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa kompensasi juga berpengaruh positif terhadap 

motivasi kerja.  

 

2.2.3 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Produktivitas Karyawan 

 Lingkungan kerja yang baik meliputi beberapa aspek yang harus di 

perhatikan, misalnnya ruang kerja yang nyaman, kondisi kerja yang aman, suhu 

ruangan yang tetap, pencahayaan yang memadai, dan hubungan dengan rekan 

kerja yang baik. Ketika hal tersebut terpenuhi oleh suatu perusahaan, maka akan 

menimbulkan kepuasan karyawan dan akan meningkatkan kinerja 

karyawan.Lingkungan kerja dalam perusahaan juga akan mendukung tingkat 

kinerja para karyawan. Apabila dalam lingkungan kerja sekitar memberikan kesan 

yang tidak nyaman, maka karyawan akan merasa malas untuk bekerja. Hal ini, 

sesuai dengan apa yang dikatakan oleh Nitisemito (2013), lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam 

menjalankan tugas yang dipikul oleh setiap karyawan (Basri, 2024). 

 Pada penelitian (Basri, 2024) hasil penelitian menunjukkan bahwa secara 

parsial lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produtivitas 

karyawan. 
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2.2.4 Hubungan Kompensasi terhadap Produktivitas karyawan 

 Menurut Kasmir dan Jakfar (2012) dalam (Alam & Sarpan, 

2024)menyatakan kompensasi adalah penghargaan atau imbalan yang diterima 

para tenaga kerja atau karyawan atas kontribusinya dalam mewujudkan tujuan 

perusahaan. Jadi, kompensasi merupakan suatu ukuran nilai atau karya para 

karyawan yang diterima melalui balas jasa atas keikutsertaannya pada pencapaian 

tujuan perusahaan dalam bentuk finansial maupun nonfinansial dimensi. 

Kompensasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kompensasi langsung 

dan tidak langsung. Pada penelitian Ilham (2024) hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kompesasi berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas karyawan. 

Demikian pula pada penelitian (Fitriani & Sugiatmono, 2023) hasil juga 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara 

statistik terhadap produktivitas karyawan. 

 

2.2.5 Hubungan Motivasi Kerja dengan Produktivitas Kerja 

 Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 

kegairahan kerja sesorang agar mereka mau bekerja sama Hasibuan (2013) dalam 

(Anwar et al., 2024). Dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang 

mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau 

kegiatan yang dilakukan secara sadar. Pada dasarnya motivasi kerja seseorang 

akan muncul disebabkan oleh rasa keinginan untuk memenuhi kebutuhan 

hidupnya. Indikator dalam motivasi kerja seperti, tanggung jawab dalam 

menyelesaikan tugas, melaksanakan tugas dengan target yang jelas, adanya umpan 

balik atas pekerjaan yang dilakukannya dan bekerja dengan memperoleh insentif. 
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Pada Penelitian (Anwar et al., 2024) hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap produktivitas Karyawan. 

 

2.2.6 Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Karyawan 

dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening 

Lingkungan dalam perusahaan yang sedang beroperasi memiliki pengaruh 

yang cukup besar pada keberhasilan perusahaan.Lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang tampak fisiknya berhubungan dengan organisasi perusahaan atau 

kantor. Lingkungan kerja yang baik akan sangat mempengaruhi tingkat 

produktivitas karya- wan. Menurut Afandi (2018) “Lingkungan kerja adalah 

sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperatur, kelembaban, penerangan, kebersihan dan 

alat-alat perlengkapan kerja”. Lingkungan kerja yang berkualitas akan membuat 

karyawan memiliki kegairahan kerja dan pada akhirnya mendorong efisiensi, 

motivasi dan produktivitas kerja karyawan.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Irfan, 2022) lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan dengan motivasi 

sebagai variabel intervening pada kantor DPRD Provinsi Jawa Timur. Kondisi ini 

dapat disimpulkan  lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara tidak langsung 

yang dimediasi oleh motivasi. 
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2.2.7 Hubungan Kompensasi terhadap Produktivitas dengan Motivasi 

Kerja sebagai Variabel Intervening. 

 Peningkatan sumber daya manusia telah meningkatkan produktivitas 

perusahaan. Pengembangan sumber daya manusia harus menumbuhkan motivasi 

intrinsik untuk meningkatkan produksi. Membayar kompensasi yang layak 

mungkin memotivasi karyawan untuk bekerja lebih keras. Ketika karyawan 

berpikir bahwa mereka dibayar dengan pantas, mereka bekerja lebih banyak. Hasil 

ini mendukung (Ridlo et al., 2022) yang menunjukkan bahwa kompensasi yang 

berbentuk insentif keuangan meningkatkan semangat kerja pekerja. Dengan 

demikian, kenaikan kompensasi dapat mempengaruhi upaya pekerja. Namun, 

kompensasi yang tidak tepat dapat menurunkan semangat kerja dan produktivitas 

staf. Karyawan mengharapkan gaji mereka untuk menutupi makanan, minuman, 

pakaian, dan perumahan. Dunia usaha harus memberikan perhatian khusus pada 

kompensasi karyawan untuk memastikan bahwa gaji minimum dapat menutupi 

pengeluaran yang dibutuhkan karyawan. Ketidakmampuan memenuhi kebutuhan 

dasar mempengaruhi produktivitas karyawan. Oleh karena itu, kompensasii yang 

adil dan memadai sangat penting agar karyawan merasa dihargai oleh perusahaan. 

Apresiasi memotivasi karyawan untuk bekerja lebih banyak, yang meningkatkan 

output dan membantu perusahaan mencapai tujuannya. Hasil tersebut mendukung 

(Ridlo et al., 2022) yang menemukan bahwa tingkat gaji berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja. 
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2.3 Penelitian Terdahulu 

 Penelitian ini dilakukan tidak terlapas dari hasil-hasil penelitian terdahulu 

yang pernah dilakukan sebagai bahan acuan dan perbandingan serta kajian pada 

penelitian ini. Berikut merupakan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 

penelitian ini. 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

Penulis Judul Hasil Penelitian  Perbedaan 

(Azizah, 

2019) 

Pengaruh 

Kompensasi 

dan 

Lingkungan 

Kerja 

terhadap 

Produktivitas 

Karyawan 

dengan 

Motivasi 

sebagai 

Variabel 

Intervening 

pada PT. 

Anugerah 

Kubah 

Indonesia 

Kediri 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa secara parsial, kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi karyawan; 

lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi 

karyawan; kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

produktivitas karyawan; lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan; 

motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas 

karyawan. Hasil pengujian selanjutnya 

menunjukkan bahwa kompensasi dan 

lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktivitas 

karyawan dengan motivasi sebagai 

variabel intervening pada PT.Anugerah 

Kubah Indonesia Kediri. Kondisi ini 

dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

dan lingkungan kerja berpengaruh 

langsung positif dan dan signifikan 

terhadap produktivitas karyawan 

maupun tidak langsung yang dimediasi 

oleh motivasi. 

Tidak 

mengguna

kan PT 

Syaukath 

Sejahtera 

sebagai 

objek 

penelitian 

dan tidak 

mengguna

kan model 

Partial 

Least 

Square 

(PLS) 

dengan 

bantuan 

perangkat 

lunak 

Smart 

PLS. 

(Irfan, 

2022) 

Pengaruh 

Disiplin 

Kerja dan 

Lingkungan 

Kerja 

terhadap 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan, lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas kerja karyawan, 

Hanya 

mengguna

kan 

lingkunga

n kerja 

sebagai 
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Penulis Judul Hasil Penelitian  Perbedaan 

Produktivitas 

Kerja 

Karyawan 

dengan 

Motivasi 

sebagai 

Variabel 

Intervening 

disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi, 

lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi, 

motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan. Hasil pengujian selanjutnya 

menunjukkan bahwa disiplin kerja dan 

lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja karyawan dengan motivasi 

sebagai variabel intervening pada 

kantor DPRD Provinsi Jawa Timur. 

Kondisi ini dapat disimpulkan bahwa 

disiplin kerja dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan secara tidak 

langsung yang dimediasi oleh motivasi. 

variabel 

independe

n dan 

tidak 

mengguna

kan PT 

Syaukath 

Sejahtera 

sebagai 

objek 

penelitian. 

(Tutus et 

al., 2022) 

Pengaruh 

kompensasi 

dan 

lingkungan 

kerja 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

dengan 

motivasi 

kerja sebagai 

variabel 

intervening 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa 

variabel kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja, 

Lingkungan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja, 

Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai, Lingkungan 

Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai, Motivasi Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Secara tidak langsung 

Kompensasi serta Lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui Motivasi Kerja. 

Tidak 

mengguna

kan PT 

Syaukath 

Sejahtera 

sebagai 

objek 

penelitian 

dan tidak 

mengguna

kan model 

Partial 

Least 

Square 

(PLS) 

dengan 

bantuan 

perangkat 

lunak 

Smart 

PLS. 

(Solehati 

et al., 

2024) 

Pengaruh   

Lingkunga

n   

Kerja,Moti

vasi   

Kerja, dan 

Disiplin 

Hasil penelitian menunjukan 

bahwavariabel lingkungan kerja tidak 

mempengaruhi  variabel   produktivitas  

karyawan. Variabel motivasi 

kerjamempengaruhivariabelproduktivit

askaryawan. 

Variabeldisiplinkerjamempengaruhi 

Hanya 

mengguna

kan 

lingkunga

n kerja 

sebagai 

variabel 
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Penulis Judul Hasil Penelitian  Perbedaan 

Kerjaterha

dap 

Produktivit

as 

Karyawan 

Pada 

Pt.XYZ 
 

variabelproduktivitas karyawan. independe

n dan 

tidak 

mengguna

kan 

variabel 

intervenin

g serta 

tidak 

mengguna

kan model 

Partial 

Least 

Square 

(PLS) 

dengan 

bantuan 

perangkat 

lunak 

Smart 

PLS. 

(Fitriani 

& 

Sugiatmo

no, 2023) 

Pengaruh 

Kompensasi 

terhadap 

Produktivitas 

Kerja dengan 

Motivasi 

sebagai 

Variabel 

Intervening 

pada 

PT.Cieasta 

Mandiri 

Sejahtera 

Hasil penelitian Kompensasi 

menunjukkan bahwa (X1) berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap motivasi 

(Z). Kompensasi (X1) berpengaruh 

positif dan signifikan secara statistik 

terhadap produktivitas karyawan (Y). 

Ketika termotivasi (Z), mereka jauh 

lebih produktif (Y). Investigasi Sobel 

mengenai pengaruh kompensasi pekerja 

terhadap produktivitas, dengan motivasi 

sebagai moderatornya, menghasilkan 

beberapa hasil yang signifikan 

Hanya 

mengguna

kan 

kompensa

si sebagai 

variabel 

independe

n dan 

tidak 

mengguna

kan PT 

Syaukath 

Sejahtera 

sebagai 

objek 

penelitian, 

serta tidak 

mengguna

kan model 

Partial 

Least 

Square 

(PLS) 

dengan 
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Penulis Judul Hasil Penelitian  Perbedaan 

bantuan 

perangkat 

lunak 

Smart 

PLS. 

 The 

influencen of 

competence, 

compensatio

n and 

leadership 

style on 

performance 

through job 

satisfaction 

at the 

inspectorate 

general of 

the ministry 

of agriculture 

The results of the study show that job 

satisfaction can mediate the effect of 

competence, compensation, and 

leadership style on employee 

performance. Then job satisfaction can 

have a positive and significant impact 

on employee performance. 

only using 

compensat

ion as an 

independe

nt 

variable, 

and both 

using 

mediating 

variables 

 

2.4 Kerangka Konseptual 

 Kerangka konseptual merupakan suatu bentuk kerangka berpikir yang 

dapat digunakan sebagai pendekatan dalam memecahkan masalah. biasanya 

kerangka penelitian ini menggunakan pendekatan ilmiah dan memperlihatkan 

hubungan antar variabel dalam proses analisisnya, Berdasarkan teori-teori yang 

dijadikan referensi dalam penelitian penulis, maka kerangka konseptual penelitian 

adalah sebagai berikut: 
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      Lingkungan Kerja 

 

 

    Motivasi Kerja              Produktivitas Karyawan 

 

 

          Kompensasi 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

 

2.5 Hipotesis 

Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan belum didasarkan 

pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data, baru 

didasarkan pada teori yang relavan. Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, 

maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

1 Lingkungan kerja berpengaruh secara positif terhadap motivasi Kerja pada 

PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

2 Kompensasi berpengaruh secara positif terhadap motivasi kerja pada PT. 

Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

3. Lingkungan Kerja berpengaruh secara positif signifikan terhadap motivasi 

kerja pada PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

Z Y 

X

1 

X

2 
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4.  Kompensasi berpengaruh secara positif signifikan terhadpa produktivitas 

karyawan pada PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen 

5. Motivasi kerja berrpengaruh secara positif terhadap produktivitas 

karyawan pada PT. Syaukath Sejahtera Gandapura Bireuen. 

6. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan 

dengan motivasi sebagai variabel intervening pada PT. Syaukath Sejahtera 

Gandapura Bireuen. 

7. Kompensasi berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan dengan 

motivasi sebagai variabel intervening pada PT. Syaukath Sejahtera 

Gandapura Bireuen. 
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BAB 3 

METOD PENELITIAN 

3.1  Lokasi dan Objek Penelitian 

Lokasi penelitianmerupakan objek penelitian dimana kegiatan penelitian 

dilakukan. Penentuan lokasi penelitian dimaksudkan dengan mempermudah 

memperjelas lokasi yang menjadi sasaran dalam penelitian. Penelitian ini 

dilakukan pada PT.Syaukath Sejahtera yang berada di Desa Cot Jabet, Kec. 

Gandapura Kabupaten Bireuen, Aceh. 

Objek penelitian merupakan fenomena yang menjadi perhatian pada 

penelitian, objek penelitian ini menjelaskan dari objek yang akan diteliti agar 

memperoleh gambaran yang jelas pada penelitian tersebut , lokasi penelitian ini 

dilakukan pada PT. Syaukath Sejahtera Gandapura, Bireuen. 

 

3.2 Jenis dan Rancangan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Dimana data dikumpulkan  

melalui pengukuran dengan menggunakan metode yang dapat dihitung, seperti 

survei, eksperimen, atau analisis statistik. Penelitian bertujuan untuk menemukan 

hubungan kausal atau korelasional antara variabel yang diteliti dan menggunakan 

analisis statistik untuk menguji hipotesis. Rancangan penelitian ini dibuat untuk 

memastikan bahwa penelitian dilaksanakan dengan cara yang sistematis dan 

terorganisir, sehingga memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data yang 

akurat dan valid. Dalam rancangan penelitian ini terdapat beberapa elemen yang 

ditetapkan yaitu tujuan penelitian, populasi dan sampel, metode pengumpulan 

data, teknik analisis data,  waktu dan sumber daya yang tersedia untuk melakukan 
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penelitian. Adapun jenis rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah rancangan penelitian survei, korelasional dan kualitatif. 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1  Populasi 

Populasi penelitian adalah kumpulan seluruh individu, objek, atau unit 

analisis yang menjadi sasaran penelitian dan memiliki karakteristik yang sama 

atau serupa. Populasi penelitian dapat berupa manusia, hewan, tumbuhan, benda 

mati, atau data-data yang tersedia. Pengertian populasi penelitian ini banyak 

digunakan dalam berbagai disiplin ilmu, termasuk dalam penelitian sosial, 

kesehatan, ekonomi, dan lain sebagainya. (Creswell, 2014) 

Populasi dalam penelitian ditentukan dengan cermat dan seksama sehingga 

diharapkan hasil penelitian nantinya dapat diandalkan dan generalisasi yang 

dibuat bisa tepat sasaran. Populasi penelitian bisa terdiri seluruh karyawan pada 

PT. Syaukath Sejahtera. Adapun jumlah populasi secara lengkap ditampilkan 

dalam Tabel 3.1 berikut: 

Tabel 3.1 

Jumlah Populasi Penelitian 

No Jabatan/Unit Jumlah Karyawan 

1 Manager 1 Orang 

2 Staff HRD 1 Orang 

3 KTU 1 Orang 

4 Asisten Pengolahan 2 Orang 

5 Asisten Bengkel 1 Orang 

6 Asisten QC (Quality Control) 1 Orang 

7 Mandor Pengolahan 2 Orang 

8 Mandor Bengkel 1 Orang 

9 Mandor Sortasi 1 Orang 

10 Mandor Laboratorium 1 Orang 

11 Karyawan Pengolahan 47 Orang 
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No Jabatan/Unit Jumlah Karyawan 

12 Karyawan Bengkel 16 Orang 

13 Karyawan Gudang 2 Orang 

14 Karyawan Sortasi 12 Orang 

15 Karyawan Personalia 1 Orang 

16 Karyawan Marketing 2 Orang 

17 Kasir 1 Orang 

18 Karyawan Keuangan 5 Orang 

19 Karyawan Lab 2 Orang 

Jumlah 100 Orang 

 
 

3.3.2  Sampel 

Sampel penelitian adalah sebagian kecil dari populasi penelitian yang 

dipilih untuk dijadikan objek atau subjek penelitian. Sampel dipilih sebagai 

representasi atau gambaran dari populasi secara keseluruhan, sehingga hasil 

penelitian yang diperoleh dari sampel dapat digeneralisasi ke populasi yang lebih 

besar. (Sekaran dan Bougie, 2016).   

Adapun pengambilan sampel yang digunakan penelitian ini menggunakan 

populasi sebagai sampel jenuh. Sampling jenuh teknik penentuan sampel bila 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Maka sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berada di PT. Syaukath 

Sejahtera yang berjumlah 100 orang. 

 

3.4 Variabel Penelitian 

3.4.1  Kategori Variabel 

Variabel penelitian adalah konsep atau karakteristik yang dapat berubah 

atau bervariasi dalam suatu penelitian dan dapat diukur atau diamati. Variabel 

penelitian dapat berupa karakteristik individu, kelompok, atau objek yang menjadi 

fokus penelitian dan diteliti untuk menemukan hubungan atau pengaruh antara 
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variabel satu dengan variabel yang lain. (Suharsimi, 2019). Dalam penelitian ini 

terdapat empat varaibel yang dapat dikategorikan sebagai berikut: 

1. Variabel Bebas (Independen/Eksogen variabel) 

Variabel bebas adalah variabel yang dianggap mempengaruhi atau menjadi 

sebab terjadinya perubahan pada variabel terikat dalam suatu penelitian. Variabel 

bebas juga sering disebut sebagai variabel independen. (Sugiyono, 2019). Dalam 

penelitian ini terdapat dua variabel bebas yaitu: (1) Lingkungan Kerja, dan (2) 

Kompensasi. 

2. Variabel Terikat (Dependen/Endogen Variabel) 

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi hasil dari 

variabel bebas dalam suatu penelitian. Variabel terikat juga sering disebut sebagai 

variabel dependen. Variabel terikat biasanya merupakan variabel yang diukur atau 

diamati dalam penelitian. Variabel terikat dapat digunakan untuk mengukur 

seberapa besar efek dari variabel bebas terhadap variabel terikat dalam suatu 

penelitian. Variabel terikat sering digunakan dalam penelitian kuantitatif, terutama 

dalam analisis regresi dan eksperimen. (Creswell, 2014). Dalam penelitian ini 

terdapat satu variabel terikat yaitu Produktivitas Karyawan. 

3. Variabel Perantara (Mediasi/Intervening) 

Variabel intervening adalah variabel yang memediasi hubungan antara 

variabel bebas dan variabel terikat dalam suatu penelitian. Variabel intervening 

juga sering disebut sebagai variabel mediasi. Variabel intervening seringkali 

digunakan dalam penelitian-penelitian yang menggunakan pendekatan kuantitatif, 

terutama dalam analisis regresi dan pemodelan persamaan struktural. Variabel 
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intervening dapat membantu untuk memahami mekanisme atau proses yang 

terjadi di antara variabel bebas dan variabel terikat, sehingga dapat memberikan 

penjelasan yang lebih mendalam mengenai hubungan antara variabel-variabel 

dalam penelitian. (Hayes, A. F. 2018). Dalam penelitian ini terdapat satu variabel 

intervening yaitu Motivasi Kerja. 

 

3.4.3 Definisi Operasional Variabel 

Tabel 3.2 

DefinisidanIndikatorOperasionalVariabelPenelitian 

No Variabel  Definisi Indikator 

1. Lingkungan 

Kerja (X1) 

Lingkungan kerja merupakan 

komponen penting bagi 

karyawan untuk melakukan 

tugas yang berhubungan 

dengan pekerjaan. Dengan 

pertimbangan yang baik 

dapat menumbuhkan 

lingkungan yang dapat 

menginspirasi karyawan 

untuk bekerja lebih keras. 

1. Penerangan dan 

pencahayaan yang 

memadai. 

2. Tingkat kebersihan dan 

kenyamanan tempat 

kerja. 

3. Kelengkapan fasilitas 

peralatan kerja. 

4. Keamanan lingkungan 

kerja. 

5. Hubungan karyawan 

dengan pimpinan. 

6. Hubungan karyawan 

dengan karyawan 

lainnya. 

(Sari et al., 2021) 

2. Kompensasi 

(X2) 

Kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk 

uang, barang langsung atau 

tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan 

atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan. 

1. Kompensasi Langsung 

a. Gaji 

b. Insentif 

2. Kompensasi Tidak 

langsung 

a. Fasilitas Kantor 

b. Tunjangan Hari 

Raya 

c. Tunjangan 

Kesehatan 
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No Variabel  Definisi Indikator 

d. Seragam 

(Hasibuan 2019) 

3. Motivasi 

kerja (Z) 

Menurut (Hasibuan 2019) 

motivassi adalah pemberian 

daya penggerak yang 

menciptakan kegairah kerja 

seseorang, agar mereka mau 

bekerja sama, bekerja efektif 

dan terintegrasi dengan 

segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. 

1. Tanggung Jawab 

2. Prestasi Kerja  

3. Peluang untuk Maju 

4. Pengakuan atas 

Kinerja 

5. Pekerjaan menantang 

yang menantang 

(Widodo & Sari 2024) 

4. Produktivitas 

Karyawan 

(Y) 

Produktivitas kerja karyawan 

merupakan tolak ukur 

keberhasilan perusahaan yang 

sangat penting bagi 

perusahaan. Karena semakin 

tinggi produktivitas karyawan 

pada perusahaan maka berarti 

keuntungan dan produktivitas 

perusahaan tersebut akan 

meningkat. 

1. Kemampuan 

2. Semangat Kerja 

3. Meningkatkan Hasil 

yang dicapai 

4. Pengembangan Diri 

(Sutrisno 2019) 

 
 

3.5  Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini yaitu dengan 

menggunakan teknik penyebaran kuesioner. Kuesioner merupakan suatu 

instrumen pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan beberapa 

pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada para responden untuk mereka jawab 

(Sujarweni, 2020). Dalam penelitian ini yang menjadi responden adalah seluruh 

karyawan pada PT. Syaukath Gandpura Bireuen. 

 

 

3.5.1 Skala Pengukuran 

 Skala yang digunakan oleh peneliti adalah dengan menggunakan skala 

likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan 
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persepsiseseorang atau sekelompok orang tentang fenomena social (Sugiyono, 

2019). Pada skala likert, variabel diukur dengan menjabarkan indikator yang 

dimiliki variabel. Kemudian, indikator tersebut menjadi pokok kesepakatan dalam 

menyusun instrumen yang berupa pertanyaan. Jawaban dari setiap pertanyaan 

yang menggunakan skala likert memiliki gradasi, dari sangat positif hingga sangat 

negatif. Berikut merupakan bentuk pengukuran skala likert pada penelitian ini : 

Tabel 3.3 

Skala Pengukuran 

No Pertanyaan Skor 

1. SangatSetuju(SS) 5 

2. Setuju(S) 4 

3. Netral(N) 3 

4. TidakSetuju(TS) 2 

5. Sangat TidakSetuju(STS) 1 

 
 

3.5.2 Kisi-Kisi Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian adalah alat atau metode yang digunakan dalam 

penelitian untuk mengumpulkan data atau informasi yang dibutuhkan. Instrumen 

penelitian dapat berupa kuesioner, wawancara, observasi, atau pengukuran. 

Instrumen penelitian yang tepat dan valid sangat penting untuk memastikan 

keakuratan data yang dikumpulkan dan hasil yang diperoleh dari penelitian. 

(DeVellis, R. F. 2019).  

Penelitian ini menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data yang 

disebarkan kepada responden dengan secara manual. Adapun kuesioner dalam 

penelitian ini dirancang berdasarkan kisi-kisi dari masing-masing variabel sebagai 

berikut: 
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1. Variabel Lingkungan Kerja  

Adapun kisi-kisi instrument variabel lingkungan kerja adalah seperti 

ditampilkan dalam Tabel 3.3 berikut: 

Tabel 3.4 

Kisi-Kisi Instrumen Variabel Lingkungan Kerja 

No. Indikator Jumlah item 

1. Penerangan dan pencahayaan yang 

memadai 

1 

2. Tingkat kebersihan dan kenyamanan 

tempat kerja 

2,3 

3. Kelengkapan fasilitas peralatan kerja 4 

4. Keamanan lingkungan kerja 5,6 

5. Hubungan karyawan dengan pimpinan 7,8 

6. Hubungan karyawan dengan karyawan 

lainnya 

9,10 

 Jumlah item 10 

 

2. Variabel Kompensasi 

Adapun kisi-kisi instrument variabel Kompensasi adalah seperti ditampilkan 

dalam Tabel 3.4 berikut: 

Tabel 3.5 

Kisi-Kisi Instrumen Variabel Kompensasi 

No. Indikator Jumlah item 

1. Gaji 1,2 

2. Insentif 3,4 

3. Fasilitas kantor 5,6 

4. Tunjangan hari raya 7 

5. Tunjangan kesehatan 8,9 

6. Seragam 10 

 Jumlah item 10 

 

3. Variabel Motivasi Kerja 

Adapun kisi-kisi instrument variabel Motivasi Kerja adalah seperti 

ditampilkan dalam Tabel 3.5 berikut: 
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Tabel 3.6 

Kisi-Kisi Instrumen Motivasi Kerja 

No. Indikator Jumlah item 

1 Tanggung jawab 1,2 

2 Prestasi kerja 3 

3 Peluang untuk maju 4,5 

4 Pengakuan atas kinerja 6,7 

5 Pekerjaan menantang yang menantang 8,9 

 Jumlah item 9 

 

4. Produktivitas Kerja 

Adapun kisi-kisi instrument variabel adalahproduktivitas kerja seperti 

ditampilkan dalam Tabel 3.5 berikut: 

Tabel 3.7 

Kisi-Kisi Instrumen Produktivitas Kerja 

 

No. Indikator Jumlah item 

1 Kemampuan 1,2 

2 Semangat Kerja 3,4 

3 Meningkatkan hasil yang dicapai 5,6 

4 Pengembangan diri 7,8 

 Jumlah item 8 

 

3.6 Prosedur Pengambilan dan Pengumpulan Data 

Pengambilan dan pengumpulan data penelitian dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner. Penyebaran adalah salah satu metode pengumpulan data 

yang paling umum digunakan dalam penelitian sosial. Kuesioner adalah alat yang 

digunakan untuk mengumpulkan data dari responden melalui serangkaian 

pertanyaan yang telah disusun secara sistematis. Berikut ini adalah beberapa 

langkah yang dilakukan dalam pengambilan dan pengumpulan data penelitian 

melalui kuesioner: 
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1. Menentukan Tujuan Penelitian 

Langkah pertama dalam proses pengambilan dan pengumpulan data 

penelitian melalui kuesioner adalah menentukan tujuan penelitian. Tujuan 

ini akan membantu peneliti dalam menentukan jenis pertanyaan yang akan 

dimasukkan dalam kuesioner, serta membantu dalam mengevaluasi hasil 

yang diperoleh dari penelitian. 

2. Menentukan Variabel Penelitian 

Setelah menentukan tujuan penelitian, langkah selanjutnya adalah 

menentukan variabel penelitian. Variabel penelitian adalah konsep atau 

fenomena yang ingin diteliti oleh peneliti. Variabel ini dapat berupa 

variabel independen (yang menjadi penyebab dari variabel dependen) atau 

variabel dependen (yang menjadi efek dari variabel independen). 

3. Membuat Daftar Pertanyaan 

Setelah menentukan variabel penelitian, langkah berikutnya adalah 

membuat daftar pertanyaan. Pertanyaan yang disusun harus relevan 

dengan tujuan penelitian dan variabel penelitian yang telah ditentukan. 

Pertanyaan juga harus dirancang dengan baik dan jelas agar mudah 

dimengerti oleh responden. 

4. Menentukan Format Kuesioner 

Setelah membuat daftar pertanyaan, langkah berikutnya adalah 

menentukan format kuesioner. Format kuesioner dapat berupa kuesioner 

tertutup (responden memilih jawaban yang telah disediakan) atau 

kuesioner terbuka (responden memberikan jawaban yang mereka 

inginkan). 
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5. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Sebelum kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data, peneliti harus 

menguji validitas dan reliabilitas dari kuesioner tersebut. Validitas 

mengacu pada apakah kuesioner tersebut dapat mengukur apa yang 

seharusnya diukur, sedangkan reliabilitas mengacu pada apakah kuesioner 

tersebut dapat memberikan hasil yang konsisten jika digunakan pada 

populasi yang sama. 

6. Mendistribusikan Kuesioner 

Setelah kuesioner dianggap valid dan reliabel, langkah selanjutnya adalah 

mendistribusikan kuesioner kepada responden. Kuesioner dapat 

didistribusikan melalui pos, email, atau langsung kepada responden. 

7. Menganalisis Data 

Setelah kuesioner telah dikumpulkan, langkah terakhir dalam proses 

pengambilan dan pengumpulan data penelitian melalui kuesioner adalah 

menganalisis data. Data yang diperoleh dari kuesioner dapat dianalisis 

menggunakan teknik statistik seperti uji hipotesis, analisis regresi, dan 

analisis multivariat lainnya. 
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3.7 Analisis Data 

Hal ini menguraikan tentang pengolahan data serta model analisis statistik 

yangdigunakan dan taraf signifikasinya. 

 

3.7.1  Langkah Pengolahan Data 

 Pengolahan data penelitian merupakan tahapan dalam analisis data yang 

bertujuan untuk membersihkan, mengorganisir, dan memproses data agar dapat 

dianalisis dengan tepat dan akurat sesuai dengan tujuan penelitian yang telah 

ditentukan." (Sugiyono, 2019). Berikut adalah langkah-langkah dalam pengolahan 

data penelitian: 

1. Pengumpulan Data: Data yang dikumpulkan melalui kuesioner, 

wawancara, atau observasi harus diperiksa keabsahannya dan keutuhannya 

sebelum diproses lebih lanjut. 

2. Pemeriksaan Kualitas Data: Data yang dikumpulkan harus diperiksa 

kualitasnya, seperti data yang tidak lengkap atau tidak valid harus dibuang 

atau dikoreksi. 

3. Penyusunan Data: Data yang sudah dihapus atau dikoreksi kemudian 

disusun dalam bentuk yang sistematis dan terstruktur. 

4. Pembuatan Kode: Data yang sudah disusun kemudian diberikan kode agar 

lebih mudah diolah. 

5. Input Data: Data yang sudah diberikan kode kemudian dimasukkan ke 

dalam program komputer untuk diolah lebih lanjut. Program komputer 

yang digunakan termasuk  Excel, SPSS, dan Smart-PLS. 
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6. Pembersihan Data: Data yang telah diinput kemudian dicermati kembali 

dan diperiksa kesalahan-kesalahannya, kemudian dilakukan pembersihan 

data apabila ditemukan kesalahan. 

7. Analisis Data: Setelah data diolah dan dibersihkan, selanjutnya dilakukan 

analisis data sesuai dengan tujuan penelitian yang telah ditentukan. 

8. Interpretasi Data: Hasil analisis kemudian diinterpretasikan agar dapat 

disimpulkan dan memberikan jawaban atas tujuan penelitian yang telah 

ditetapkan. 

 

3.7.2  Model Analisis Statistik 

Model analisis statistik merujuk pada suatu kerangka atau struktur 

matematis yang digunakan untuk menguji hubungan antara variabel dalam 

penelitian. Model ini biasanya dibangun menggunakan konsep-konsep statistik 

dan matematika yang berlaku, dan digunakan untuk menghasilkan informasi yang 

dapat membantu dalam mengambil keputusan atau menarik kesimpulan dari data 

yang dikumpulkan. Model analisis statistik dapat digunakan untuk berbagai 

tujuan, seperti untuk menguji hipotesis, memprediksi nilai, atau mengidentifikasi 

pola dan hubungan antara variabel. (Sugiyono, 2019). 

Model analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah model 

persamaan struktural. Model Persamaan Struktural (Structural Equation 

Model/SEM) adalah suatu model statistik yang digunakan untuk memodelkan 

hubungan antarvariabel dalam satu atau lebih konsep, dengan menggunakan 

persamaan-persamaan linier. Model ini sering digunakan dalam penelitian ilmu 

sosial dan bisnis untuk menguji dan memperkirakan hubungan antarvariabel, 
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termasuk hubungan sebab-akibat, pengaruh langsung dan tidak langsung, serta 

hubungan mediasi dan moderasi. (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, (2017) 

 

3.7.3 Parsial Least Square (PLS) 

Penelitian ini menggunakan pendekatan analisis kuantitatif yang 

mengadopsi Partial Least Square (PLS). PLS merupakan metode analisis yang 

powerfull karena tidak didasarkan atas banyak asumsi, (Abdullah, 2015). 

Keunggulan dari metode PLS ini adalah data tidak harus berdistribusi normal 

multivariat, ukuran sampel tidak harus besar, dan PLS tidak saja bisa digunakan 

untuk mengkonfirmasi teori, tetapi dapat juga digunakan untuk menjelaskan ada 

atau tidaknya hubungan antar variabel laten. Sesuai dengan hipotesis yang telah 

dirumuskan, maka dalam penelitian ini analisis data statistik inferensial. Statistik 

inferensial, (statistic induktif atau statistic probabilitas, adalah teknik statistik 

yang digunakan untuk menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk 

populasi, (Sugiyono, 2019). Kemudian diukur dengan menggunakan software 

SmartPLS (Partial Least Square) mulai dari pengujian hipotesis. 

Menurut (Ghozali & Latan, 2012)smartPLS adalah aplikasi perangkat 

lunak yang digunakan untuk menganalisis SEM dengan pendekatan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah metode alternatif untuk SEM yang dapat digunakan 

ketika data yang dimiliki relatif kecil dan kompleksitas model yang digunakan 

relatif tinggi. PLS dapat digunakan dalam kasus di mana jumlah sampel yang 

tersedia terbatas dan untuk model yang memiliki banyak variabel laten. 

Adapun langkah-langkah yang digunakan dalam penelitian ini untuk 

menggunakan aplikasi SmartPLS dalam analisis SEM adalah sebagai berikut: 



ProgramStudiManajemen 

63 

 

 

1. Persiapkan data: Data yang akan digunakan harus diimpor ke dalam 

aplikasi SmartPLS dan diperiksa untuk konsistensi dan keabsahan. 

2. Buat Model: Model SEM dapat dibuat dengan menambahkan variabel, 

menghubungkan variabel dengan garis panah, dan menentukan arah 

hubungan. 

3. Validasi Model: Validasi model melibatkan pengujian signifikansi 

koefisien jalur, pengukuran akurasi model, dan pengukuran efektivitas 

model. 

4. Interpretasi Hasil: Hasil dari analisis SEM harus diinterpretasikan agar 

dapat memberikan jawaban atas tujuan penelitian yang telah ditetapkan. 

SmartPLS dapat digunakan untuk analisis SEM dalam berbagai jenis 

penelitian, seperti penelitian bisnis, manajemen, pemasaran, dan ilmu sosial. 

Penggunaan aplikasi ini dapat mempercepat proses analisis data dan memudahkan 

interpretasi hasil, namun tetap memerlukan pemahaman yang baik tentang 

konsep-konsep dasar SEM dan PLS. 

Adapun alasan memilih Smart-PLS karena Smart-PLS memiliki beberapa 

kelebihan antara lain: (Ringle, Sarstedt,  & Wanidinata,  (2019). 

1. Dapat mengatasi data yang berukuran kecil dengan kompleksitas yang 

tinggi. 

2. Memiliki antarmuka pengguna yang intuitif dan mudah digunakan. 

3. Dapat melakukan analisis multigroup dengan mudah. 

4. Lebih cepat dalam melakukan analisis dibandingkan dengan metode SEM 

lainnya. 
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5.  Memiliki kemampuan dalam melakukan analisis non-parametri 

Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan Partial Least Square 

(PLS) yang merupakan Analisis Multivariate dalam generasi kedua menggunakan 

pemodelan persamaan structural (Structural Equation Model/SEM). PLS dapat 

digunakan untuk jumlah sample yang kecil, dan tentunya dengan jumlah sample 

yang besar akan lebih mampu meningkatkan presisi estimasi. PLS tidak 

membutuhkan persyaratan asumsi distribusi data harus normal atau tidak. Bentuk 

konstruk dapat menggunakan model reflektif atau formatif. Jumlah indikator 

maksimum juga cukup besar yakni 1000 indikator(Falk & Miller, 1992). 

Ada dua tahapan kelompok dalam menganalisis SEM-PLS: (1). Analisis 

Model Pengukuran (Outer Model), (2). Analisis Model Struktural (Inner Model). 

 

3.8 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

 Evaluasi model pengukuran (outer model) dalam analisis Structural 

Equation Modeling (SEM) melibatkan beberapa aspek penting. Pertama, validitas 

konvergen diperiksa dengan melihat sejauh mana indikator pengukuran 

mencerminkan konsep teoretis dari variabel laten. Ini dievaluasi dengan 

memeriksa nilai loading indikator, di mana nilai yang tinggi menunjukkan 

validitas konvergen yang baik. Selanjutnya, reliabilitas indikator diperiksa dengan 

menggunakan nilai alpha Cronbach atau metode reliabilitas lainnya untuk 

memastikan konsistensi dan keandalan indikator pengukuran. Evaluasi 

keseluruhan model pengukuran penting untuk memastikan bahwa indikator yang 

digunakan mencerminkan konstruk secara tepat dan dapat diandalkan, sehingga 

hasil analisis SEM dapat memberikan temuan yang lebih akurat dan dipercaya. 
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3.8.1 Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

 Validitas konvergen menunjukkan sejauh mana atribut yang diukur oleh 

alat ukur sesuai dengan konsep-konsep teoretis yang menjelaskan sifat-sifat 

variabel tersebut. Penilaian validitas konvergen dalam model pengukuran dengan 

indikator reflektif dilakukan dengan mengevaluasi korelasi antara skor item dan 

skor komponen yang diestimasi menggunakan perangkat lunak PLS (Partial Least 

Squares). Indikator reflektif dianggap memiliki validitas yang tinggi jika 

korelasinya melebihi 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun, dalam tahap 

awal pengembangan skala pengukuran, nilai loading sekitar 0,5 hingga 0,6 

dianggap memadai menurut Chin (1998, seperti yang dikutip oleh Ghozali, 2006). 

 

3.8.2 Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

 Validitas Diskriminan merupakan aspek penting dalam analisis struktural 

yang mengukur seberapa jauh variabel laten dalam model berbeda satu sama lain. 

Ini dilakukan dengan mengevaluasi korelasi antara skor item atau skor komponen 

untuk memastikan bahwa setiap variabel laten memiliki kontribusi yang unik dan 

terpisah dari variabel laten lainnya. Tujuan utamanya adalah memastikan bahwa 

indikator yang mengukur satu variabel laten lebih berkorelasi dengan variabel 

laten yang sama daripada dengan variabel laten lainnya. 

Dalam penelitian ini pengujian validitas diskriminan, digunakan kriteria 

Fornell-Larcker Criterion yaitu pendekatan yang umum digunakan dalam analisis 

faktor untuk menilai seberapa baik sebuah model dapat membedakan antara 

konstruk yang berbeda. Dalam konteks ini, Average Variance Extracted (AVE) 

adalah ukuran dari seberapa baik variabel laten merefleksikan varians dari 
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indikator yang digunakan untuk mengukur konstruk tersebut. Korelasi antara 

variabel laten adalah ukuran seberapa erat hubungan antara konstruk yang berbeda 

dalam model. 

 

3.8.3 Reliabilitas Komposit (Composite Reliability) 

 Nilai Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk mengevaluasi 

sejauh mana konstruk dapat menangkap varians dibandingkan dengan varians 

yang disebabkan oleh kesalahan pengukuran. Composite Reliability, di sisi lain 

mengukur konsistensi internal dari masing-masing indikator dalam mengukur 

suatu konstruk, dengan nilai yang tinggi menunjukkan konsistensi yang baik. 

Sebaliknya, Coefficient Alpha oleh Cronbach adalah koefisien yang digunakan 

sebagai ukuran konsistensi internal untuk skala multi-item. 

Dalam evaluasi reliabilitas konstruk, penilaian dilakukan terhadap Crombach's 

Alpha, Composite Reliability, dan AVE dari setiap konstruk. Suatu konstruk 

dianggap memiliki reliabilitas yang baik jika nilai Crombach's Alpha melebihi 

0,7, nilai Composite Reliability melebihi 0,80, dan AVE berada di atas 0,50. 

Dengan kata lain, nilai-nilai ini mencerminkan seberapa baik konstruk tersebut 

dapat diandalkan dan konsisten dalam mengukur variabel laten yang mewakili. 

Dengan nilai-nilai yang memenuhi standar ini, dapat diindikasikan bahwa 

konstruk-konstruk tersebut memiliki tingkat reliabilitas yang memadai untuk 

digunakan dalam analisis dan penelitian. 
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3.9 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) merujuk pada tahap analisis 

dalam metode Structural Equation Modeling (SEM) yang bertujuan untuk 

mengevaluasi hubungan antara variabel dalam sebuah model konseptual. Pada 

tahap ini, dilakukan analisis jalur (path analysis) dan penilaian koefisien jalur 

untuk menilai hubungan langsung dan tidak langsung antara variabel dalam 

model. Tujuannya adalah untuk menguji sejauh mana model yang dibuat sesuai 

dengan data yang ada dan apakah hubungan antara variabel-variabel dalam model 

tersebut signifikan secara statistik. Hasil dari evaluasi ini memberikan 

pemahaman tentang sejauh mana model mampu menjelaskan hubungan yang 

dihipotesiskan, serta memberikan landasan untuk menginterpretasi kekuatan dan 

arah pengaruh antar variabel. Evaluasi Model Struktural ini penting dalam validasi 

model teoritis dan memungkinkan penyesuaian yang diperlukan dalam model 

yang dibuat. 

 

3.9.1 Evaluasi Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 Pengaruh langsung merujuk pada efek atau dampak dari suatu variabel 

independen terhadap variabel dependen tanpa melalui variabel mediator atau 

moderasi. Dalam konteks analisis statistik, pengaruh langsung sering kali diukur 

menggunakan koefisien regresi atau path coefficient antara variabel independen 

dan variabel dependen dalam model statistik.Analisis ini bertujuan untuk 

mengeksplorasi sejauh mana variabel lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi 

kerja dapat secara langsung memengaruhi produktivitas karyawan PT Syaukath 

Sejahtera. 
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3.9.2 Evaluasi Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 Pengaruh tidak langsung, atau yang sering disebut sebagai "efek mediasi", 

merujuk pada efek dari suatu variabel independen terhadap variabel dependen 

melalui mediator atau variabel tengah. Dalam analisis ini, variabel mediator 

berperan sebagai penghubung antara variabel independen dan variabel dependen, 

menggambarkan jalur atau mekanisme yang menjelaskan bagaimana variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen. 

Misalnya, jika kita memiliki hubungan antara variabel independen (X) dan 

variabel dependen (Y), serta terdapat variabel mediator (M) di antara keduanya, 

maka pengaruh tidak langsung adalah efek dari X ke Y melalui M. Artinya, X 

tidak hanya memiliki pengaruh langsung terhadap Y, tetapi juga memiliki 

pengaruh tidak langsung melalui efeknya pada M, yang kemudian memengaruhi 

Y. 

 

3.9.3 Evaluasi R-Square dan R Square Adjusted 

 R Square (R²) adalah indikator yang menunjukkan sejauh mana 

variabilitas dalam variabel terikat dapat dijelaskan oleh variabel bebas dalam 

suatu model analisis seperti regresi atau Structural Equation Modeling (SEM). 

Rentang nilai R Square adalah dari 0 hingga 1, di mana 0 berarti variabel bebas 

tidak menjelaskan variasi sama sekali, dan 1 menunjukkan bahwa variabel bebas 

sepenuhnya menjelaskan variasi dalam variabel terikat. 

Menurut Chin (1998), penafsiran nilai R Square dapat diklasifikasikan 

sebagai berikut: 
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 R Square sekitar 0.67 dianggap "kuat": Ini mengindikasikan bahwa 

variabel bebas dalam model secara efektif menjelaskan sebagian besar 

variasi dalam variabel terikat. Model ini memberikan kontribusi yang 

substansial dalam pemahaman fenomena yang diamati. 

 R Square sekitar 0.33 dianggap "moderat": Meskipun tidak sekuat model 

dengan R Square 0.67, namun variabel bebas masih memberikan 

kontribusi yang moderat dalam menjelaskan variasi dalam variabel terikat. 

Model ini memberikan gambaran yang cukup baik, meskipun masih ada 

ruang untuk peningkatan. 

 R Square sekitar 0.19 dianggap "lemah": Model dengan R Square 0.19 

memiliki kemampuan yang lebih rendah dalam menjelaskan variasi dalam 

variabel terikat. Variabel bebas mungkin tidak cukup mewakili atau 

menjelaskan fenomena dengan baik. 

Secara umum, semakin tinggi nilai R Square, semakin baik model dapat 

menjelaskan variasi dalam variabel terikat. Namun, penilaian apakah nilai tersebut 

"kuat," "moderat," atau "lemah" dapat bervariasi tergantung pada konteks 

penelitian dan tujuan analisis. 

 

3.9.4 Evaluasi Effect Size (F
2
) 

 Ukuran pengaruh F
2
 digunakan untuk mengevaluasi kontribusi variabel 

laten prediktor terhadap variabel laten tergantung dalam analisis Structural 

Equation Modeling (SEM). F
2
 mencerminkan kekuatan efek variabel prediktor 

terhadap variabel tergantung pada level struktural. Berdasarkan kategorisasi 

umum: 
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1. F
2
 = 0.02 (Pengaruh Lemah): Nilai F

2
 sebesar 0.02 menunjukkan 

kontribusi yang lemah dari variabel laten prediktor terhadap variabel laten 

tergantung. Kontribusinya terhadap variasi dalam variabel tergantung 

relatif kecil. 

2. F
2
 = 0.15 (Pengaruh Cukup): F

2
 sebesar 0.15 menunjukkan kontribusi 

yang cukup signifikan dari variabel laten prediktor terhadap variabel laten 

tergantung. Pengaruh ini dianggap substansial, meskipun tidak sangat 

kuat. 

3. F
2
 = 0.35 (Pengaruh Kuat): Sebuah nilai F

2
 sebesar 0.35 menandakan 

pengaruh yang kuat dari variabel laten prediktor pada variabel laten 

tergantung. Kontribusinya terhadap variasi dalam variabel tergantung 

dianggap signifikan dan substansial.  

Kategorisasi ini membantu dalam mengevaluasi pentingnya hubungan antara 

variabel dalam konteks analisis SEM. Semakin tinggi nilai F
2
, semakin besar 

pengaruh variabel prediktor pada variabel tergantung. 

 

3.9.5 Evaluasi Fit Model 

 Model fit mengacu pada seberapa baik model statistik atau matematis 

cocok dengan data empiris yang diamati. Dalam konteks analisis struktural seperti 

Structural Equation Modeling (SEM), model fit mencerminkan sejauh mana 

hubungan dan struktur yang dijelaskan oleh model sesuai dengan pola korelasi 

yang sebenarnya dalam data. Indeks-fit seperti SRMR, chi-square, dan NFI 

digunakan untuk mengevaluasi seberapa baik model yang diestimasi sesuai 

dengan data observasional, di mana nilai yang lebih rendah pada indeks-fit 
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tertentu menunjukkan tingkat kesesuaian yang lebih baik. Kesesuaian model 

menjadi penting karena menunjukkan sejauh mana model tersebut dapat 

diandalkan dan dapat diterapkan secara umum dari sampel ke populasi yang lebih 

besar. 

Menurut Chin (1998), suatu model dikatakan fit apabila memenhui 

persyaratan sebagai berikut: 

1. SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) memiliki nilai kurang 

dari 0,1 atau bahkan lebih diinginkan jika kurang dari 0,08. 

2. d_ULS (Bentuk Diskrepansi) memiliki probabilitas lebih besar dari 0,05. 

3. d_G (Bentuk Diskrepansi) memiliki probabilitas lebih besar dari 0,05. 

4. Chi-square (χ2) memiliki nilai kurang dari 3. 

5. NFI (Normed Fit Index) memiliki nilai kurang dari atau sama dengan 0,95. 

 

3.10 Teknik Pengujian Hipotesis 

Teknik pengujian hipotesis adalah teknik yang digunakan untuk 

memeriksa kebenaran suatu hipotesis dengan menggunakan data sampel. Tujuan 

dari teknik pengujian hipotesis adalah untuk menentukan apakah hipotesis yang 

diajukan dapat diterima atau ditolak berdasarkan bukti empiris yang ada pada 

sampel data. (Sekaran, & Bougie,  2016) 

1. Teknik Pengujian Hipotesis Langsung (Direct Effect) 

Teknik Pengujian Hipotesis Langsung (Direct Effect) adalah teknik yang 

digunakan untuk menguji pengaruh langsung dari satu variabel terhadap 

variabel lainnya dalam suatu model dengan menggunakan tingkat 

signifikansi tertentu, misalnya 5% atau alpha=0.05. Hipotesis diuji dengan 
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cara membandingkan nilai p-value dengan tingkat signifikansi yang 

ditetapkan. Jika nilai p-value lebih kecil dari tingkat signifikansi, maka 

hipotesis nol (null hypothesis) ditolak, sehingga hipotesis alternatif 

(alternative hypothesis) diterima. 

2. Teknik Pengujian Hipotesis Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Teknik Pengujian Hipotesis Tidak Langsung (Indirect Effect) atau efek 

mediasi menurut Barron and Kenny (1986) terdiri dari tiga langkah sebagai 

berikut: 

a. Menguji hubungan antara variabel independen (X) dan variabel 

dependen (Y) tanpa memasukkan variabel mediator (Z) dalam model. 

b. Menguji hubungan antara variabel independen (X) dan variabel 

mediator (Z). 

c. Menguji hubungan antara variabel mediator (Z) dan variabel dependen 

(Y) setelah memasukkan variabel independen (Z) dalam model. 

Jika dalam langkah 1 terdapat hubungan yang signifikan antara X dan Y, 

dan dalam langkah 2 dan 3 terdapat hubungan yang signifikan antara X dan Z, 

serta Z dan Y, maka efek mediasi dapat dikatakan signifikan. 

Untuk menentukan jenis mediasi yang terjadi, dapat dilakukan dengan 

menguji efek langsung (direct effect) dan efek tidak langsung (indirect effect) 

variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) melalui variabel 

mediator (Z) dalam model. 

Cara menentukan jenis mediasi yang terjadi menurut Hayes, A. F. (2013) 

adalah sebagai berikut: 
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1. Jika efek langsung (direct effect) tidak signifikan, tetapi efek tidak 

langsung (indirect effect) signifikan, maka mediasi dapat dikatakan terjadi 

secara penuh (full mediation). Artinya, variabel mediator (Z) memediasi 

hubungan antara variabel independen (X) dan variabel dependen (Y) 

sepenuhnya tanpa ada pengaruh langsung dari variabel independen (X) 

terhadap variabel dependen (Y). 

2. Jika efek langsung (direct effect) signifikan, tetapi efek tidak langsung 

(indirect effect) juga signifikan, maka mediasi dapat dikatakan terjadi 

secara sebagian (partial mediation). Artinya, variabel mediator (Z) 

memediasi sebagian hubungan antara variabel independen (X) dan variabel 

dependen (Y), namun masih ada pengaruh langsung dari variabel 

independen (X) terhadap variabel dependen (Y). 

3. Jika efek langsung (direct effect) signifikan, tetapi efek tidak langsung 

(indirect effect) tidak signifikan, maka mediasi dapat dikatakan tidak 

terjadi (no mediation). Artinya, variabel mediator (Z) tidak memediasi 

hubungan antara variabel independen (X) dan variabel dependen (Y), 

karena tidak ada pengaruh signifikan dari variabel mediator (Z) terhadap 

variabel dependen (Y). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1  Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

 PT Syaukath Sejahtera Cot Jabet Kecamatan Gandapura adalah perusahaan 

yang bergerak di bidang industri pengolahan kelapa sawit. Unit usaha PT 

Syaukath Sejahtera memperoleh bahan baku TBS dari kebun-kebun unit PT 

Syaukath Sejahtera sendiri dan sebagian lagi diperoleh dari kebun-kebun rakyat  

atau swasta yang berada disekitarnya. Selain memproduksi CPO unit usaha PT 

Syaukath Sejahtera juga memproduksi PKO yang selanjutnya tidak dipasarkan 

melainkan akan diproses lebih lanjut ke pabrik pengolahan inti sawit di PT 

Syaukath Sejahtera. PT Syaukath Sejahtera berada di Kabupaten Bireuen tepatnya 

Gampong Cot Jabet dengan jarak 1 Km dari Jalan Medan-Banda Aceh. 

 Gandapura merupakan sebuah kecamatan yang terletak di Kabupaten 

Bireuen, Provinsi Aceh. Secara geografis Gandapura berada ditengah-tengah 

antara Kota Juang sebagai ibukota Kabupaten Bireuen dan Banda Sakti sebagai 

ibukota Kota Lhokseumawe. Sebagaimana diketahui, Bireuen dan Lhokseumawe 

adalah “saudara kandung” selain Kabupaten Aceh Utara. 

 Struktur organisasi yang digunakan oleh PT Syaukath Sejahtera adalah 

struktur yang berbentuk lini dan fungsional berdasarkan fungsi, yaitu pembagian 

atas unit-unit organisasi didasarkan pada spesialisasi tugas yang dilakukan dan 

juga wewenang dari pimpinan dilimpahkan pada unit-unit organisasi di bawahnya 

pada biang tertentu secara langsung. Sehubungan dengan keselamatan dan 
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kesehatan kerja di Pabrik Kelapa Sawit PT. Syaukath Sejahtera, salah satu daya 

upaya untuk membina perlindungan kerja pada PT Syaukath Sejahtera adalah 

dengan membuat instruksi keselamatan dan kesehatan kerja (K3) yang dipasang 

dekat dengan pintu masuk perusahaan. Bagi tenaga kerja wajib mematuhi dan 

melaksanakan syarat-syarat keselamatan kerja. Begitu juga dengan gambar-

gambar keselamatan dan kesehatan kerja (K3) harus di pasang disekitar lokasi 

pabrik sebagai bentuk informasi kepada tenaga kerja dan setiap orang lainnya 

yang berada di tempat kerja akan keselamatan kerja serta usaha untuk mencegah 

dan mengurangi kecelakaan (accident). 

 

4.1.2 Visi dan Misi PT Syaukath Sejahtera Gandapura Aceh 

Visi PT Syaukath Sejahtera yaitu menjadi perusahaan berwawasan 

nasional yang membangun Indonesia, hebat dan sukses di perkebunan kelapa 

sawit yang bereputasi dan berkontribusi meningkatkan kesejahteraan masyarakat. 

 Misi PT Syaukath Sejahtera yaitu: 

1. Menyediakan produk kelapa sawit dan turunannya yang berkualitas dan 

berwawasan lingkungan. 

2. Menjadi perusahaan yang hebat dengan cara membangun system jalur 

ganda dalam organisasi: orang yang tepat dan system yang baik. 

3. Membangun budaya disiplin dan sumber daya manusia pembelajar untuk 

memaksimalkan kekuatan karyawan dan organisasi. 

4. Menjunjung tinggi nilai-nilai profesionalisme dan tata Kelola perusahaan 

yang baik. 
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5. Secara konsisten memberikan keuntungan di atas standar pasar atas dana 

pemegang saham. 

4.1.3 Karakteristik Responden 

Dalam bagian ini, penulis akan menguraikan tentang karakteristik 

Responden, mencakup berbagai faktor seperti jenis kelamin, usia, status 

perkawinan, tingkat pendidikan, dan lamanyabekerja. Deskripsi yang 

komprehensif tentang karakteristik responden menjadi kunci untuk memahami 

dan menganalisis data yang dihasilkan dalam penelitian ini. Dengan memahami 

profil demografis responden, penelitian ini dapat memberikan wawasan yang 

lebih dalam tentang bagaimana faktor-faktor ini mungkin mempengaruhi hasil 

atau temuan penelitian. Misalnya, perbedaan dalam respons atau persepsi antara 

kelompok usia tertentu dapat membantu dalam merancang strategi atau kebijakan 

yang lebih sesuai. Selain itu, memahami karakteristik responden juga 

memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi tren atau pola yang mungkin 

berkaitan dengan variabel-variabel tertentu, sehingga memperkuat validitas dan 

kegunaan hasil penelitian. Dengan demikian, pemahaman yang mendalam tentang 

karakteristik responden tidak hanya memberikan gambaran yang lebih lengkap 

tentang populasi yang diteliti, tetapi juga memperkaya interpretasi dan implikasi 

dari temuan penelitian tersebut. 

 

4.1.3.1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Jenis kelamin merujuk pada perbedaan biologis dan fisiologis antara laki-

laki dan perempuan. Identifikasi jenis kelamin dari responden memungkinkan 

untuk memahami potensi perbedaan dalam respons, kebutuhan, atau preferensi 
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antara kedua kelompok gender tersebut (Croson & Gneezy, 2009). Dalam analisis 

ini, penting untuk mempertimbangkan jenis kelamin karena dapat memberikan 

wawasan tentang bagaimana faktor ini memengaruhi pandangan, perilaku, atau 

kebutuhan yang mungkin berbeda antara laki-laki dan perempuan terhadap topik 

yang diteliti. Dengan memperhatikan perbedaan ini, penelitian dapat memberikan 

hasil yang lebih kontekstual dan relevan untuk setiap kelompok gender, serta 

membantu merancang intervensi atau kebijakan yang lebih inklusif dan efektif. 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No.  Kriteria Jumlah Persentase 

1 Laki-Laki 90 90% 

2 Perempuan 10 10% 

  Jumlah 100 100% 

          Sumber: Data diolah, 2024. 

Dari data yang disajikan, terdapat dua kelompok jenis kelamin yang 

diamati, yaitu laki-laki dan perempuan. Jumlah responden laki-laki sebanyak 90 

orang, menyumbang 90% dari total sampel, sedangkan jumlah responden 

perempuan adalah 10 orang, dengan persentase sebesar 10%. Jadi, dari segi 

jumlah, kelompok laki-laki lebih dominan daripada kelompok perempuan. 

Ketika dikaitkan dengan kinerja pegawai pada PT Syaukath Sejahtera 

Gandapura, data jenis kelamin responden dapat memberikan wawasan yang 

berharga. Meskipun tidak ada hubungan langsung antara jenis kelamin dengan 

kinerja, pemahaman tentang komposisi gender di tempat kerja dapat membantu 

manajemen dalam merancang kebijakan yang inklusif dan memperhatikan 

kebutuhan serta perspektif dari kedua jenis kelamin. Misalnya, dengan 

memperhatikan perbedaan preferensi, gaya komunikasi, atau tuntutan peran antara 



ProgramStudiManajemen 

78 

 

 

laki-laki dan perempuan, manajemen dapat mengembangkan program pelatihan 

atau promosi yang lebih efektif dan memenuhi kebutuhan semua pegawai. Dengan 

demikian, pemahaman yang komprehensif tentang distribusi jenis kelamin di 

tempat kerja dapat mendukung pencapaian kinerja yang optimal dan budaya kerja 

yang inklusif. 

 

4.1.3.2 Responden Berdasarkan Usia 

 Usia atau rentang waktu sejak kelahiran individu memainkan peran 

penting dalam penelitian karena memengaruhi pandangan, perilaku, dan 

kebutuhan responden. Analisis usia membantu memahami perbedaan tahap hidup, 

perubahan fisik dan kognitif, serta preferensi dan keputusan yang dibuat oleh 

individu(Fineman, 2014). Ini juga penting dalam penelitian kesehatan dan 

membantu mengidentifikasi perbedaan antargenerasi yang memengaruhi nilai dan 

perilaku. Dengan mempertimbangkan faktor usia, penelitian dapat memberikan 

wawasan yang lebih tepat dan relevan untuk merancang strategi atau kebijakan 

yang sesuai dengan kebutuhan masing-masing kelompok usia. 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

No Kriteria Jumlah Persentase 

1 <30 Tahun 38 38% 

2 31-45 Tahun 46 46% 

3 >46 Tahun 16 16% 

Total 100 100% 

          Sumber: Data diolah, 2024. 

 Berdasarkan data yang ditunjukkan dalam tabel di atas, dapat dijelaskan 

bahwa jumlah responden dengan tingkat usia <30 Tahun adalah sebanyak 38 

orang, yang mewakili persentase sebesar 38% dari total sampel. Untuk kategori 



ProgramStudiManajemen 

79 

 

 

usia 31-45 Tahun, jumlah respondennya mencapai 46 orang, dengan persentase 

sebesar 46%. Sementara itu, untuk rentang usia >46 Tahun, terdapat 16 

responden, yang mengontribusikan persentase sebesar 16%.  

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa responden penelitian ini 

didominasi oleh kelompok usia 31-45 tahun, yang menyumbang persentase 

terbesar dari total sampel sebesar 46%. Meskipun demikian, survei juga 

mencakup representasi yang signifikan dari berbagai kelompok usia lainnya, 

dengan proporsi responden yang relatif seragam di seluruh rentang usia yang 

dipertimbangkan. Hal ini menunjukkan keragaman dalam partisipasi dalam 

penelitian ini, yang dapat memberikan wawasan yang lebih kaya dan representatif 

terhadap populasi yang diteliti. 

  

4.1.3.3 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 Tingkat Pendidikan adalah sesuatu yang universal dan berlangsung terus 

tak terputus dari generasi ke generasi di manapun di dunia ini. Upaya 

memanusiakan manusia melalui pendidikan itu diselenggarakan sesuai dengan 

pandangan hidup dan latar belakang sosial setiap masyarakat tertentu. Hal ini 

penting dalam penelitian kinerja dan membantu mengidentifikasi perbedaan 

tingkat pendidikan yang memengaruhi nilai dan perilaku. Dengan 

mempertimbangkan faktor pendidikan, penelitian dapat memberikan wawasan 

yang lebih tepat dan relevan untuk merancang strategi atau kebijakan yang sesuai 

dengan kebutuhan masing-masing kelompok berdasarkan tingkat pendidikan. 
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Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Tingkat Pendidikan 

No Kriteria Jumlah Persentase 

1 SMA 69 68% 

2 D-III 16 16% 

3 S1 15 15% 

Total 100 100% 

         Sumber: Data diolah, 2024. 

 Berdasarkan data yang ditunjukkan dalam tabel di atas, dapat dijelaskan 

bahwa jumlah responden dengan tingkat pendidikan terakhir D-III sebanyak 16 

orang, yang mewakili persentase sebesar 16% dari total sampel. Untuk kategori 

tingkat pendidikan terakhir SMA, jumlah respondennya mencapai 69 orang, 

dengan persentase sebesar 69%. Sementara itu, untuk tingkat pendidikan terakhir 

SI, terdapat 15 responden, yang mengontribusikan persentase sebesar 15%.  

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa responden penelitian ini 

didominasi oleh tingkat pendidikan terakhir SMA, yang menyumbang persentase 

terbesar dari total sampel sebesar 69%. Meskipun demikian, survei juga 

mencakup representasi yang signifikan dari berbagai kelompok usia lainnya, 

dengan proporsi responden yang relatif seragam di seluruh rentang usia yang 

dipertimbangkan. Hal ini menunjukkan keragaman dalam partisipasi dalam 

penelitian ini, yang dapat memberikan wawasan yang lebih kaya dan representatif 

terhadap populasi yang diteliti. 

 

4.1.3.4  Responden Berdasarkan Masa Kerja 

 Lama kerja merupakan lamanya karyawan berkarya pada pekerjaan yang 

sedang dijalani saat ini. Hal ini penting dalam penelitian produktivitas dan 

membantu mengidentifikasi perbedaan lamanya bekerja yang memengaruhi 



ProgramStudiManajemen 

81 

 

 

tingkah laku dan pengamatan karyawan. Dengan mempertimbangkan faktor 

lamanya bekerja, penelitian dapat memberikan wawasan yang lebih tepat dan 

relevan untuk merancang strategi atau kebijakan yang sesuai dengan kebutuhan 

masing-masing kelompok berdasarkan lamanya bekerja. 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Masa Kerja 

No Kriteria Jumlah Persentase 

1 < 5 Tahun 23 23% 

2 6 – 10 Tahun 40 40% 

3 > 11 Tahun 37 37% 

Total 100 100% 

         Sumber: Data diolah, 2024. 

Berdasarkan data yang ditunjukkan dalam tabel di atas, dapat dijelaskan 

bahwa jumlah responden dengan masa kerja< 5 Tahun adalah sebanyak 23 orang, 

yang mewakili persentase sebesar 23% dari total sampel. Untuk kategori masa 

kerja6-10 Tahun, jumlah respondennya mencapai 40 orang, dengan persentase 

sebesar 40%. Sementara itu, untuk rentang masa kerja> 11 Tahun, terdapat 37 

responden, yang mengontribusikan persentase sebesar 37%.  

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa responden penelitian ini 

didominasi oleh kelompok masa kerja6-10 tahun, yang menyumbang persentase 

terbesar dari total sampel sebesar 40%. Meskipun demikian, survei juga 

mencakup representasi yang signifikan dari berbagai kelompok masa kerja 

lainnya, dengan proporsi responden yang relatif seragam di seluruh rentang masa 

kerja yang dipertimbangkan. Hal ini menunjukkan keragaman dalam partisipasi 

dalam penelitian ini, yang dapat memberikan wawasan yang lebih kaya dan 

representatif terhadap populasi yang diteliti. 
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4.1.3.5 Responden Berdasarkan Status Perkawinan 

 Status perkawinan meliputi belum kawin, kawin, duda/janda (cerai hidup, 

cerai mati). Status kawin merupakan status dari mereka yang terikat dalam 

perkawinan, baik tinggal bersama maupun terpisah. Termasuk didalamnya mereka 

yang kawin sah secara hukum (hukum adat, agama, negara, dsb) maupun mereka 

yang hidup bersama dan oleh masyarakat sekelilingnya dianggap sebagai suami 

istri (BPS, 2024).Hal ini penting dalam penelitian produktivitas dan membantu 

mengidentifikasi perbedaan status perkawinan yang memengaruhi tingkah laku 

dan semangat karyawan. 

Tabel 4.5 

Karakteristik Responden Masa Kerja 

No Kriteria Jumlah Persentase 

1 Kawin 63 63% 

2 Belum Kawin 30 30% 

3 Duda/Janda 7 7% 

Total 100 100% 

         Sumber: Data diolah, 2024. 

 Berdasarkan data yang ditunjukkan dalam tabel di atas, dapat dijelaskan 

bahwa jumlah responden dengan status belum kawin adalah sebanyak 30 orang, 

yang mewakili persentase sebesar 30% dari total sampel. Untuk jumlah responden 

dengan status kawin, jumlah respondennya mencapai 63 orang, dengan persentase 

sebesar 63%. Sementara itu, untuk jumlah responden dengan status duda/janda, 

terdapat 7 responden, yang mengontribusikan persentase sebesar 7%.  

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa responden penelitian ini 

didominasi oleh kelompok responden dengan status kawin, yang menyumbang 

persentase terbesar dari total sampel sebesar 30%.  
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4.1.4 Deskripsi Statistik 

 Deskripsi statistik merupakan metode untuk merangkum dan 

menggambarkan data dengan menggunakan angka atau grafik. Dalam konteks 

penelitian atau survei, analisis statistik jawaban responden terhadap kuesioner 

yang dibagikan adalah langkah kritis. Ini membantu peneliti untuk memahami 

pola atau kecenderungan dalam respons individu terhadap pertanyaan-pertanyaan 

dalam kuesioner. (Loewen et al., 2019). Melalui analisis ini, peneliti dapat 

mengidentifikasi pola tanggapan, merangkum data dengan menggunakan ukuran 

statistik seperti rata-rata, median, atau deviasi standar, serta membandingkan 

respons antar kelompok responden. Dengan demikian, analisis statistik jawaban 

responden tidak hanya membantu dalam merangkum data, tetapi juga 

memungkinkan penarikan kesimpulan yang lebih kuat dari hasil penelitian dan 

memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang topik yang diteliti. (Ullah & 

Ameen, 2021) 

 

4.1.4.1 Deskripsi Statistik Variabel Lingkungan Kerja 

 Variabel lingkungan kerja terdiri dari empat indikator utama, dengan 

masing-masing memiliki satu item pernyataan yang digunakan untuk 

mengukurnya. Indikator pertama adalah "tingkat kebersihan dan kenyamanan 

tempat kerja", yang diwakili oleh item pernyataan LK1. Indikator kedua adalah 

"kelengkapan fasilitas perlatan kerja", yang diukur melalui item pernyataan LK2. 

Selanjutnya, indikator "hubungan karyawan dengan pimpinan" terdiri dari item 

pernyataan LK3. Terakhir, indikator keempat adalah "Hubungan karyawan 

dengan karyawan lainnya", yang terdiri dari item pernyataan LK4. Dengan 
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membagi variabel lingkungan kerja menjadi empat indikator utama ini, penelitian 

dapat lebih terfokus dan rinci dalam mengukur dan menganalisis berbagai dimensi 

dari lingkungan kerja dalam konteks yang spesifik. 

Tabel 4.6 

Deskripsi Statistik Variabel Lingkungan Kerja 

No. Item N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi 

1 LK1 100 1 5 4.130 0,586 

2 LK2 100 2 5 4.110 0,546 

3 LK3 100 1 5 4.250 0,523 

4 LK4 100 3 5 4.410 0,418 

Rata-rata dari Mean 4.425 0,518 

Sumber: Data diolah, 2024. 

Rata-rata Mean adalah hasil dari penjumlahan semua nilai Mean dari 

setiap item (LK1 sampai LK4) yang kemudian dibagi dengan jumlah total item 

(4). Dalam kasus ini, terdapat 4 item (LK1 sampai LK4), dan nilai Mean untuk 

setiap item telah dihitung berdasarkan skala penilaian yang digunakan dalam 

kuesioner. 

Makna dari nilai Mean tersebut adalah rata-rata tingkat respons atau 

tanggapan dari responden terhadap pernyataan-pernyataan dalam kuesioner 

mengenai lingkungan kerja. Nilai Mean yang diperoleh (4.425) menunjukkan 

bahwa secara umum, responden memiliki tingkat persetujuan yang moderat 

terhadap pernyataan-pernyataan tersebut, dengan skala penilaian berkisar antara 1 

(sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). 

Item yang memiliki nilai Mean paling rendah adalah LK2 (4.110), yang 

berarti responden cenderung sedikit kurang setuju dengan pernyataan "Atasan 

saya memiliki sifat yang bersahabat dengan bawahan”. Ini menunjukkan bahwa 

atasan mungkin kurang bersosialisasi secara keseluruhan dengan responden. 



ProgramStudiManajemen 

85 

 

 

4.1.4.2 Deskripsi Statistik Kompensasi 

Variabel kompensasi meliputi kompensasi langsung terdiri dari 2 indikator 

utama dan  kompensasi tidak langsung terdiri dari tiga indikator utama, masing-

masing dengan satu item pernyataan yang digunakan untuk mengukurnya. 

Indikator pertama adalah "Gaji," yaitu pernyataan K1. Indikator kedua adalah 

"Insentif," yaitupernyataanK2.Indikator ketiga adalah "Fasilitas Kantor," yaitu 

pernyataan K3. Indikator keempat adalah "Tunjangan hari raya," yaitu pernyataan 

K4. Terakhir, indikator kelima adalah "Tunjangan Kesehatan," yaitu 

pernyataanK5. Dengan membagi variabel kompensasi menjadi lima indikator 

utama ini, penelitian dapat lebih terfokus dan rinci dalam mengukur dan 

menganalisis berbagai aspek dari kompensasi dalam konteks yang diteliti. 

Tabel 4.7 

Deskripsi Statistik Variabel Kompensasi 

No. Item N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi 

1 K1 100 3 5 4.590 0.356 

2 K2 100 3 5 4.480 0.386 

3 K3 100 3 5 4.400 0.450 

4 K4 100 2 5 4.100 0.533 

5 K5 100 1 5 4.280 0.501 

Rata-rata dari Mean 4.370 0.445 

Sumber: Data diolah, 2024. 

Rata-rata Mean adalah nilai tengah dari seluruh rata-rata item dalam 

kuesioner. Pada variabel kompensasi nilai rata-rata Mean adalah 4.370. Ini 

mengindikasikan bahwa secara keseluruhan, responden cenderung memiliki 

tingkat persetujuan yang moderat hingga tinggi terhadap pernyataan-pernyataan 

dalam kuesioner mengenai kompensasi. 
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Makna dari nilai Mean tersebut adalah bahwa secara umum, responden 

menilai diri mereka sendiri memiliki tingkat kompensasi yang cukup baik dari 

yang mereka terima. Skala penilaian berkisar antara 1 (sangat tidak setuju) hingga 

5 (sangat setuju), sehingga nilai Mean di atas 3.5 menunjukkan tingkat 

persetujuan yang positif secara umum. 

Item yang memiliki nilai Mean paling rendah adalah K4 (4.100), yang 

menyiratkan bahwa responden memiliki lebih sedikit persetujuan terhadap 

pernyataan “Perusahaan tidak memberikan tunjangan (THR) yang membantu 

memenuhi kebutuhan saya”. Ini mungkin menunjukkan bahwa responden merasa 

kurang yakindengan pernyataan tersebut. Ini mengindikasikan bahwa sebagian 

besar responden telah menerima tunjangan dari perusahaan.  

 

4.1.4.3 Deskripsi Statistik Motivasi Kerja 

Variabel motivasi kerjaterdiri dari empat indikator utama, dengan masing-

masing memiliki item pernyataan yang digunakan untuk mengukurnya. Indikator 

pertama adalah "Tanggung jawab," yaitu pernyataan MK1. Indikator kedua adalah 

"Prestasi Kerja," yaitupernyataan MK2. Indikator ketiga adalah "Peluang untuk 

Maju," yaitu pernyataan MK3 dan MK4. Terakhir, indikator keempat adalah 

"Pengakuan atas Kinerja," yaitu pernyataan MK5. Dengan membagi variabel 

motivasi kerja menjadi empat indikator utama ini, penelitian dapat lebih terfokus 

dan rinci dalam mengukur dan menganalisis berbagai aspek dari motivasi kerja 

dalam konteks yang diteliti. 
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Tabel 4.8 

Deskripsi Statistik Variabel Motivasi Kerja 

No. Item N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi 

1 MK1 100 3 5 4.350 0,409 

2 MK2 100 3 5 4.370 0,435 

3 MK3 100 2 5 4.310 0,478 

4 MK4 100 3 5 4.330 0,440 

5 MK5 100 3 5 4.390 0,438 

Rata-rata dari Mean 4.350 0.440 

Sumber: Data diolah, 2024. 

Rata-rata Mean adalah nilai tengah dari seluruh rata-rata item dalam 

kuesioner. Pada variabel motivasi kerja nilai rata-rata Mean adalah 4.350. Ini 

mengindikasikan bahwa secara keseluruhan, responden cenderung memiliki 

tingkat persetujuan yang moderat hingga tinggi terhadap pernyataan-pernyataan 

dalam kuesioner mengenai motivasi kerja. 

Makna dari nilai Mean tersebut adalah bahwa secara umum, responden 

menilai diri mereka sendiri memiliki tingkat motivasi kerjayang cukup baik dalam 

bidang pekerjaan mereka. Skala penilaian berkisar antara 2 (tidak setuju) hingga 5 

(sangat setuju), sehingga nilai Mean di atas 3.5 menunjukkan tingkat persetujuan 

yang positif secara umum. 

Item yang memiliki nilai Mean paling rendah adalah MK3 (4.310), yang 

menyiratkan bahwa responden memiliki lebih sedikit persetujuan terhadap 

pernyataan “Saya merasa ada peluang untuk saya maju ketika bekerja di 

perusahaan ini”. Ini mungkin menunjukkan bahwa responden merasa kurang 

yakinakan ada peluang maju pada pekerjaannya, meskipun secara keseluruhan 

masih dinilai cukup tinggi. 
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4.1.4.4 Deskripsi Statistik Produktivitas Karyawan 

Variabel produktivitas karyawanterdiri dari empat indikator utama, dengan 

masing-masing memiliki item pernyataan yang digunakan untuk mengukurnya. 

Indikator pertama adalah "Kemampuan," yaitu pernyataan PK1. Indikator kedua 

adalah "Semangat Kerja," yaitupernyataan PK2.Indikator ketiga adalah 

"Meningkatkan hasil yang dicapai," yaitu pernyataan PK3. Terakhir, indikator 

keempat adalah "Pengembangan Diri" yaitu pernyataan PK4 dan PK5. Dengan 

membagi variabel produktivitas karyawan menjadi empat indikator utama ini, 

penelitian dapat lebih terfokus dan rinci dalam mengukur dan menganalisis 

berbagai aspek dari produktivitas karyawan dalam konteks yang diteliti. 

Tabel 4.9 

Deskripsi Statistik Variabel Produktivitas Karyawan 

No. Item N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi 

1 PK1 100 3 5 4.360 0,423 

2 PK2 100 3 5 4.280 0,462 

3 PK3 100 3 5 4.350 0,443 

4 PK4 100 2 5 4.360 0,456 

4 PK5 100 2 5 4.450 0,475 

Rata-rata dari Mean 4.360 0.452 

Sumber: Data diolah, 2024. 

Rata-rata Mean adalah nilai tengah dari seluruh rata-rata item dalam 

kuesioner. Pada variabel produktivitas karyawannilai rata-rata Mean adalah 4.360. 

Ini mengindikasikan bahwa secara keseluruhan, responden cenderung memiliki 

tingkat persetujuan yang moderat hingga tinggi terhadap pernyataan-pernyataan 

dalam kuesioner mengenai produktivitas karyawan. 

Makna dari nilai Mean tersebut adalah bahwa secara umum, responden 

menilai diri mereka sendiri memiliki tingkat produktivitas yang cukup baik dalam 
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bidang pekerjaan mereka. Skala penilaian berkisar antara 2 (tidak setuju) hingga 5 

(sangat setuju), sehingga nilai Mean di atas 3.5 menunjukkan tingkat persetujuan 

yang positif secara umum. 

Item yang memiliki nilai Mean paling rendah adalah PK2 (4.280), yang 

menyiratkan bahwa responden memiliki lebih sedikit persetujuan terhadap 

pernyataan “Terkadang saya merasa jenuh terhadap pekerjaan yang saya tangani”. 

Ini mungkin menunjukkan bahwa responden merasa tidak setujudengan 

pernyataan tersebut. Ini mungkin menunjukkan bahwa responden merasa jenuh 

terhadap pekerjaan yang ditangani, meskipun secara keseluruhan masih dinilai 

cukup tinggi. 

 

4.1.5 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran (outer model) dalam analisis Structural 

Equation Modeling (SEM) melibatkan beberapa aspek penting. Pertama, validitas 

konvergen diperiksa dengan melihat sejauh mana indikator pengukuran 

mencerminkan konsep teoretis dari variabel laten. Ini dievaluasi dengan 

memeriksa nilai loading indikator, di mana nilai yang tinggi menunjukkan 

validitas konvergen yang baik. Selanjutnya, reliabilitas indikator diperiksa dengan 

menggunakan nilai alpha Cronbach atau metode reliabilitas lainnya untuk 

memastikan konsistensi dan keandalan indikator pengukuran. Evaluasi 

keseluruhan model pengukuran penting untuk memastikan bahwa indikator yang 

digunakan mencerminkan konstruk secara tepat dan dapat diandalkan, sehingga 

hasil analisis SEM dapat memberikan temuan yang lebih akurat dan dipercaya. 

Hasil estimasi model pengukuran (outer model) dapat dilihat dalam Gambar 4.1: 
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Sumber: Data diolah, 2024. 

Gambar 4.1 

 Estimasi Model Pengukuran (Outer Model) 

 

4.1.5.1 Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk mengevaluasi 

sejauh mana konstruk dapat menangkap varians dibandingkan dengan varians 

yang disebabkan oleh kesalahan pengukuran.Suatu konstruk dianggap memiliki 

reliabilitas yang baik jika nilai AVE berada di atas 0,50. Dengan kata lain, nilai ini 

mencerminkan seberapa baik konstruk tersebut dapat diandalkan dan konsisten 

dalam mengukur variabel laten yang mewakili. Dengan nilai yang memenuhi 

standar ini, dapat diindikasikan bahwa konstruk-konstruk tersebut memiliki 

tingkat reliabilitas yang memadai untuk digunakan dalam analisis dan penelitian. 
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Tabel 4.10 

Hasil Pengujian Reliabilitas Komposit 

Variabel AVE (>0.50) 

Lingkungan Kerja 0.694 

Kompensasi 0.585 

Motivasi Kerja 0.712 

Produktivitas Karyawan 0.759 

   Sumber: Data diolah, 2024 

Average Variance Extracted (AVE) (>0.50): AVE adalah ukuran dari 

seberapa baik varians item-item yang diukur oleh konstruk tersebut dapat 

dijelaskan oleh konstruk itu sendiri. Nilai yang tinggi, idealnya di atas 0.50, 

menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki kecocokan yang baik antara item-

item yang diukur dan konstruk yang direpresentasikan. Semua nilai AVE dalam 

Tabel 4.10 juga memenuhi standar ini, menunjukkan bahwa semua konstruk 

memiliki validitas konvergen yang baik. 

Validitas konvergen menunjukkan sejauh mana atribut yang diukur oleh 

alat ukur sesuai dengan konsep-konsep teoretis yang menjelaskan sifat-sifat 

variabel tersebut. Penilaian validitas konvergen dalam model pengukuran dengan 

indikator reflektif dilakukan dengan mengevaluasi korelasi antara skor item dan 

skor komponen yang diestimasi menggunakan perangkat lunak PLS (Partial Least 

Squares). Indikator reflektif dianggap memiliki validitas yang tinggi jika 

korelasinya melebihi 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun, dalam tahap 

awal pengembangan skala pengukuran, nilai loading sekitar 0,5 hingga 0,6 

dianggap memadai menurut Chin (1998, seperti yang dikutip oleh Ghozali, 2006). 
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1. Lingkungan Kerja 

Pengujian validitas konvergen variabel lingkungan kerja, perhatian 

diberikan pada sejauh mana item-item pengukuran, yang menangkap berbagai 

aspek lingkungan kerja, secara konsisten mencerminkan konsep inti dari 

lingkungan kerja. Dalam konteks ini, hasil uji validitas konvergen akan 

didiskusikan untuk memperkuat pemahaman  tentang seberapa baik alat ukur 

tersebut merepresentasikan konsep lingkungan kerja yang kita teliti. Hal ini 

dijelaskan secara rinci dalam Tabel 4.11 berikut ini: 

Tabel 4.11 Validitas Konvergen Variabel Lingkungan Kerja 

No. Item 
Nilai Outer 

Loading 

Cut Off 

Value 
Kesimpulan  

1 LK1 0.840 0.70 Valid 

2 LK2 0.892 0.70 Valid 

3 LK4 0.881 0.70 Valid 

4 LK5 0.706 0.70 Valid 

             Sumber: Data diolah, 2024. 

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam tabel di atas, semua item 

variabel lingkungan kerja (LK) telah diuji validitasnya menggunakan nilai outer 

loading. Nilai outer loading merupakan ukuran seberapa baik suatu variabel 

pengukuran merepresentasikan konstruk yang diukur, dengan nilai yang tinggi 

menunjukkan validitas yang lebih baik. 

Dalam temuan ini, semua nilai outer loading untuk item-item variabel 

lingkungan kerja (LK1 hingga LK4) melebihi nilai di off yang ditetapkan sebesar 

0.70. Ini berarti bahwa semua item-item tersebut valid karena mampu dengan baik 

merepresentasikan konstruk yang diukur oleh variabel lingkungan kerja. 
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Maksud dari temuan ini adalah bahwa semua item variabel lingkungan 

kerja dapat diandalkan dalam mengukur konstruk yang dimaksud, karena masing-

masing item telah terbukti memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk yang 

diukur. Dengan demikian, hasil pengukuran variabel kompetensi dapat dianggap 

akurat dan dapat dipercaya untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut terkait 

dengan konstruk yang diukur. 

2. Kompensasi 

Pengujian validitas konvergen variabel kompensasi dijelaskan secara rinci 

dalam tabel 4.12 berikut ini: 

Tabel 4.12 

Validitas Konvergen Variabel Kompensasi 

No. Item 
Nilai Outer 

Loading 

Cut Off 

Value 
Kesimpulan  

1 K1 0.733 0.70 Valid 

2 K2 0.795 0.70 Valid 

3 K3 0.770 0.70 Valid 

4 K4 0.749 0.70 Valid 

5 K5 0.776 0.70 Valid 

Sumber: Data diolah, 2024. 

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam tabel di atas, semua item 

variabel kompensasi (K) telah diuji validitasnya menggunakan nilai outer loading. 

Nilai outer loading merupakan ukuran seberapa baik suatu variabel pengukuran 

merepresentasikan konstruk yang diukur, dengan nilai yang tinggi menunjukkan 

validitas yang lebih baik. 

Dalam temuan ini, semua nilai outer loading untuk item-item variabel 

kompensasi (K1 hingga K5) melebihi nilai di off yang ditetapkan sebesar 0.70. Ini 
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berarti bahwa semua item-item tersebut valid karena mampu dengan baik 

merepresentasikan konstruk yang diukur oleh variabel kompensasi. 

Maksud dari temuan ini adalah bahwa semua item variabel kompensasi 

dapat diandalkan dalam mengukur konstruk yang dimaksud, karena masing-

masing item telah terbukti memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk yang 

diukur. Dengan demikian, hasil pengukuran variabel kompensasi dapat dianggap 

akurat dan dapat dipercaya untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut terkait 

dengan konstruk yang diukur. 

3. Motivasi Kerja 

Pengujian validitas konvergen variabel motivasi kerja dapat dijelaskan 

secara rinci dalam tabel 4.13 berikut ini: 

Tabel 4.13 

Validitas Konvergen Variabel Motivasi Kerja 

No. Item 
Nilai Outer 

Loading 

Cut Off 

Value 
Kesimpulan  

1 MK1 0.910 0.70 Valid 

2 MK2 0.899 0.70 Valid 

3 MK3 0.861 0.70 Valid 

4 MK4 0.852 0.70 Valid 

5 MK5 0.832 0.70 Valid 

Sumber: Data diolah, 2024. 

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam tabel di atas, semua item 

variabel motivasi kerja (MK) telah diuji validitasnya menggunakan nilai outer 

loading. Nilai outer loading merupakan ukuran seberapa baik suatu variabel 

pengukuran merepresentasikan konstruk yang diukur, dengan nilai yang tinggi 

menunjukkan validitas yang lebih baik. 
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Dalam temuan ini, semua nilai outer loading untuk item-item variabel 

motivasi kerja (MK1 hingga MK5) melebihi nilai di off yang ditetapkan sebesar 

0.70. Ini berarti bahwa semua item-item tersebut valid karena mampu dengan baik 

merepresentasikan konstruk yang diukur oleh variabel motivasi kerja. 

Maksud dari temuan ini adalah bahwa semua item variabel motivasi kerja 

dapat diandalkan dalam mengukur konstruk yang dimaksud, karena masing-

masing item telah terbukti memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk yang 

diukur. Dengan demikian, hasil pengukuran variabel motivasi kerja dapat 

dianggap akurat dan dapat dipercaya untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut 

terkait dengan konstruk yang diukur. 

4. Motivasi Kerja 

Pengujian validitas konvergen variabel produktivitas karyawan dapat 

dijelaskan secara rinci dalam tabel 4.14 berikut ini: 

Tabel 4.14 

Validitas Konvergen Variabel Produktivitas Karyawan 

No. Item 
Nilai Outer 

Loading 

Cut Off 

Value 
Kesimpulan  

1 PK1 0.921 0.70 Valid 

2 PK2 0.848 0.70 Valid 

3 PK3 0.890 0.70 Valid 

4 PK4 0.774 0.70 Valid 

5 PK5 0.775 0.70 Valid 

Sumber: Data diolah, 2024. 

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam tabel di atas, semua item 

variabel produktivitas karyawan (PK) telah diuji validitasnya menggunakan nilai 

outer loading. Nilai outer loading merupakan ukuran seberapa baik suatu variabel 
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pengukuran merepresentasikan konstruk yang diukur, dengan nilai yang tinggi 

menunjukkan validitas yang lebih baik. 

Dalam temuan ini, semua nilai outer loading untuk item-item variabel 

produktivitas karyawan (PK1 hingga PK5) melebihi nilai di off yang ditetapkan 

sebesar 0.70. Ini berarti bahwa semua item-item tersebut valid karena mampu 

dengan baik merepresentasikan konstruk yang diukur oleh variabel produktivitas 

karyawan. 

Maksud dari temuan ini adalah bahwa semua item variabel produktivitas 

karyawan dapat diandalkan dalam mengukur konstruk yang dimaksud, karena 

masing-masing item telah terbukti memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk 

yang diukur. Dengan demikian, hasil pengukuran variabel produktivitas 

karyawandapat dianggap akurat dan dapat dipercaya untuk digunakan dalam 

analisis lebih lanjut terkait dengan konstruk yang diukur. 

 

4.1.5.2 Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Validitas Diskriminan merupakan aspek penting dalam analisis struktural 

yang mengukur seberapa jauh variabel laten dalam model berbeda satu sama lain. 

Ini dilakukan dengan mengevaluasi korelasi antara skor item atau skor komponen 

untuk memastikan bahwa setiap variabel laten memiliki kontribusi yang unik dan 

terpisah dari variabel laten lainnya. Tujuan utamanya adalah memastikan bahwa 

indikator yang mengukur satu variabel laten lebih berkorelasi dengan variabel 

laten yang sama daripada dengan variabel laten lainnya. 

Dalam penelitian ini pengujian validitas diskriminan, digunakan kriteria 

Fornell-Larcker Criterion yaitu pendekatan yang umum digunakan dalam analisis 
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faktor untuk menilai seberapa baik sebuah model dapat membedakan antara 

konstruk yang berbeda. Dalam konteks ini, Average Variance Extracted (AVE) 

adalah ukuran dari seberapa baik variabel laten merefleksikan varians dari 

indikator yang digunakan untuk mengukur konstruk tersebut. Korelasi antara 

variabel laten adalah ukuran seberapa erat hubungan antara konstruk yang berbeda 

dalam model. 

Jadi, jika nilai akar kuadrat AVE dari setiap konstruk lebih besar dari 

korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk lainnya dalam model, itu 

menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki validitas diskriminan yang baik. 

Hal ini mengindikasikan bahwa konstruk yang berbeda dalam model secara 

signifikan berbeda satu sama lain dan tidak terlalu berkorelasi. 

Hasil uji validitas diskriminan ditampilkan dalam Tabel 4.15 berikut, yang 

memberikan gambaran tentang sejauh mana setiap variabel laten dapat dibedakan 

satu sama lain dalam model analisis struktural. 

Tabel 4.15 

Validitas Diskriminan 

Variabel 
Lingkungan 

Kerja 
Kompensasi 

Motivasi 

Kerja 

Produktivita

s Karyawan 

Lingkungan Kerja 0.833    

Kompensasi 0.761 0.765   

Motivasi Kerja 0.690 0.696 0.844  

Produktivitas Karyawan 0.645 0.726 0.874 0.871 

Sumber: Data diolah, 2024. 

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Tabel 4.14, nilai akar kuadrat 

AVE dari setiap konstruk (lingkungan kerja, kompensasi, motivasi kerja dan 

produktivitas karyawan) adalah sebagai berikut: 

a. Lingkungan Kerja: 0.833 
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b. Kompensasi: 0.765 

c. Motivasi Kerja: 0.844 

d. Produktivitas Karyawan: 0.871 

Sementara itu, korelasi antara konstruk tersebut adalah sebagai berikut: 

a. Korelasi antara lingkungan kerja dengan konstruk lain: <0.761 (korelasi 

dengan kompensasi), <0.690 (korelasi dengan motivasi kerja) dan <0.645 

(korelasi dengan produktivitas karyawan). 

b. Korelasi antara kompensasi dengan konstruk lain: <0.696 (korelasi dengan 

motivasi kerja), dan <0.726 (korelasi dengan produktivitas karyawan). 

c. Korelasi antara motivasi kerja dengan konstruk lain: >0.874 (korelasi 

dengan produktivitas karyawan). 

d. Korelasi produktivitas karyawan yaitu 0.871. 

Dari temuan ini, dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja dan 

kompensasi memiliki nilai akar AVE lebih besar daripada nilai korelasi antar 

konstruk. Artinya, setiap konstruk lingkungan kerja dan kompensasi dalam model 

memiliki validitas diskriminan yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk 

lingkungan kerja dan kompensasi memiliki kemampuan untuk secara signifikan 

membedakan dirinya sendiri dari konstruk lainnya dalam model. Dengan kata 

lain, konstruk-konstruk tersebut saling berbeda satu sama lain dan tidak terlalu 

berkorelasi, sehingga dapat dianggap sebagai konstruk yang independen secara 

statistik. Sedangkan nilai akar AVE variabel motivasi kerja lebih kecil dari nilai 

korelasi antar konstruk. Artinya, variabelmotivasi kerja dalam model memiliki 

validitas diskriminan yang kurang baik. 
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Dalam konteks analisis faktor atau analisis struktural model, temuan ini 

menegaskan bahwa sebagian besar konstruk yang diukur dalam penelitian tersebut 

memiliki kualitas yang baik sebagai pengukur yang unik dan dapat dipercaya dari 

aspek statistik. Ini memperkuat validitas keseluruhan model yang digunakan 

dalam penelitian. 

 

4.1.5.3 Reliabilitas Komposit (Composite Reliability) 

Composite Reliability, di sisi lain mengukur konsistensi internal dari 

masing-masing indikator dalam mengukur suatu konstruk, dengan nilai yang 

tinggi menunjukkan konsistensi yang baik. Sebaliknya, Coefficient Alpha oleh 

Cronbach adalah koefisien yang digunakan sebagai ukuran konsistensi internal 

untuk skala multi-item. 

Dalam evaluasi reliabilitas konstruk, penilaian dilakukan terhadap 

Crombach's Alpha dan Composite Reliability dari setiap konstruk. Suatu konstruk 

dianggap memiliki reliabilitas yang baik jika nilai Cronbach's Alpha melebihi 0,7 

dan nilai Composite Reliability melebihi 0,80. Dengan kata lain, nilai-nilai ini 

mencerminkan seberapa baik konstruk tersebut dapat diandalkan dan konsisten 

dalam mengukur variabel laten yang mewakili. Dengan nilai-nilai yang memenuhi 

standar ini, dapat diindikasikan bahwa konstruk-konstruk tersebut memiliki 

tingkat reliabilitas yang memadai untuk digunakan dalam analisis dan penelitian. 
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Tabel 4.16 

Hasil Pengujian Reliabilitas Komposit 

Variabel Cronbach’s 

Alpha (>0.70) 

CR (rho_a) 

(>0.80) 

CR (rho_c) 

(>0.80) 

Lingkungan Kerja 0.850 0.856 0.900 

Kompensasi 0.823 0.824 0.876 

Motivasi Kerja 0.897 0.902 0.925 

Produktivitas Karyawan 0.920 0.923 0.940 

Sumber: Data diolah, 2024 

 Tabel 4.15 menyajikan hasil pengujian reliabilitas komposit untuk setiap 

variabel konstruk dalam penelitian, menggunakan kriteria Crombach's Alpha, 

rho_A (atau rho_j) dan Composite Reliability. Persyaratan untuk masing-masing 

kriteria adalah sebagai berikut: 

1. Cronbach's Alpha (>0.70): Cronbach's Alpha adalah ukuran klasik dari 

konsistensi internal, di mana nilai yang tinggi menunjukkan tingkat 

konsistensi yang lebih baik dalam pengukuran. Standar umumnya adalah 

nilai di atas 0.70. Dalam Tabel 4.15, semua nilai Cronbach's Alpha untuk 

setiap variabel konstruk melebihi nilai ini, menunjukkan bahwa semua 

konstruk memiliki konsistensi internal yang baik. 

2. rho_A (>0.80): rho_A (atau rho_j) adalah alternatif yang lebih kuat untuk 

Crombach's Alpha dan dianggap lebih konservatif. Nilai rho_A yang 

tinggi, idealnya di atas 0.80, menunjukkan bahwa konstruk tersebut 

memiliki tingkat konsistensi internal yang sangat baik. Semua nilai rho_A 

dalam tabel juga melebihi standar ini, menunjukkan konsistensi internal 

yang sangat baik untuk semua konstruk. 

3. Composite Reliability (>0.80): Composite Reliability adalah ukuran lain 

dari konsistensi internal yang sering digunakan dalam analisis faktor 
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konfirmatori (CFA). Nilai yang tinggi, idealnya di atas 0.80, menunjukkan 

bahwa konstruk tersebut memiliki tingkat konsistensi internal yang baik. 

Semua nilai Composite Reliability dalam tabel memenuhi standar ini, 

menunjukkan konsistensi internal yang baik untuk semua konstruk. 

Dengan demikian, semua konstruk dalam penelitian ini memenuhi 

persyaratan reliabilitas yang telah ditetapkan. Ini menunjukkan bahwa konstruk-

konstruk tersebut dapat diandalkan dan konsisten dalam mengukur variabel laten 

yang mewakili, sehingga dapat digunakan secara efektif dalam analisis dan 

penelitian. 

 

4.1.6 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) merujuk pada tahap analisis 

dalam metode Structural Equation Modeling (SEM) yang bertujuan untuk 

mengevaluasi hubungan antara variabel dalam sebuah model konseptual. Pada 

tahap ini, dilakukan analisis jalur (path analysis) dan penilaian koefisien jalur 

untuk menilai hubungan langsung dan tidak langsung antara variabel dalam 

model. Tujuannya adalah untuk menguji sejauh mana model yang dibuat sesuai 

dengan data yang ada dan apakah hubungan antara variabel-variabel dalam model 

tersebut signifikan secara statistik. Hasil dari evaluasi ini memberikan 

pemahaman tentang sejauh mana model mampu menjelaskan hubungan yang 

dihipotesiskan, serta memberikan landasan untuk menginterpretasi kekuatan dan 

arah pengaruh antar variabel. Evaluasi Model Struktural ini penting dalam validasi 

model teoritis dan memungkinkan penyesuaian yang diperlukan dalam model 

yang dibuat. 
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Sumber: Data diolah, 2024 

Gambar 4.2  

Model Struktural (Inner Model) 

Pers : X1+X2+e 

 : 0.218+0.561+e 

Pers : X1+X2+Z+e 

 : 0.221-0.008+0.738+e 

4.1.6.1 Evaluasi Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Pengaruh langsung merujuk pada efek atau dampak dari suatu variabel 

independen terhadap variabel dependen tanpa melalui variabel mediator atau 

moderasi. Dalam konteks analisis statistik, pengaruh langsung sering kali diukur 

menggunakan koefisien regresi atau path coefficient antara variabel independen 

dan variabel dependen dalam model statistik. 
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Analisis ini bertujuan untuk mengeksplorasi sejauh mana variabel 

lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi kerja dapat secara langsung 

memengaruhi produktivitas karyawan PT Syaukath Sejahtera. Juga, untuk 

mengeksplorasi sejauh mana variabel lingkungan kerja dan kompensasi dapat 

secara langsung memengaruhi motivasi kerja PT Syaukath Sejahtera. Berdasarkan 

hasil analisis model struktural (Inner Model) seperti yang ditunjukkan dalam 

Gambar 4.2, dapat disimpulkan temuannya adalah seperti ditampilkan dalam 

Tabel 4.16 Berikut: 

Tabel 4.17 

Pengaruh Langsung Variabel Independen Terhadap  

Variabel Dependen 

Variabel 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standar 

Deviation 

T Statistic 

(JO/STDEV) 

P 

Values 

X1 -> Y 0.221 0.218 0.086 2.564 0.010 

X1 -> Z 0.218 0.225 0.089 2.443 0.015 

X2 -> Y -0.008 -0.004 0.106 0.078 0.938 

X2 -> Z 0.561 0.562 0.072 7.838 0.000 

Z -> Y 0.738 0.737 0.070 10.510 0.000 

Sumber: Data diolah, 2024 

 Berdasarkan hasil pengujian dalam tabel 4.16 diatas, maka dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Pengaruh langsung Lingkungan Kerja (X1) Kerja terhadap 

Produktivitas Karyawan (Y) 

Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap produktivitaskaryawan 

adalah sebesar 0.221, dengan nilai signifikan sebesar 0.010. Hal ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitaskaryawan. Dengan kata lain, jika organisasi 

menciptakansuasanalingkungan kerja, maka akan meningkatkan 
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produktivitaskaryawan PT Syaukath Sejahtera. Implikasinya adalah 

penting bagi manajemen PT Syaukath Sejahtera untuk memberikan 

perhatian khusus pada kondisilingkungan kerja dalam organisasi untuk 

meningkatkan produktivitaskaryawan. 

2. Pengaruh Langsung Lingkungan Kerja (X1) Kerja terhadap Motivasi 

Kerja (Z) 

Kompensasi memiliki pengaruh langsung sebesar 0.218 terhadap motivasi 

kerja, dengan nilai signifikan 0.015. Hal ini menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja. Manajemen PT Syaukath Sejahtera harus memperhatikan 

pengembangan kompensasiyang akan diterima oleh karyawan agar dapat 

meningkatkan motivasi kerja mereka. 

3. Pengaruh Langsung Kompensasi (X2) terhadap Produktivitas Kerja 

(Y) 

Kompensasi memiliki pengaruh langsung sebesar -0.008 terhadap 

produktivitas kerja, dengan nilai signifikan 0.0938. Ini menunjukkan 

bahwa kompensasitidak signifikan memengaruhi tingkat produktivitas 

kerja. Oleh karena itu, kompensasi perlu lebih untuk diperhatikan agar 

dapat memperngaruhi produktivitas karyawan. 

4. Pengaruh Langsung Kompensasi (X2) terhadap Motivasi Kerja (Z) 

Kompensasi memiliki pengaruh langsung sebesar 0.561 terhadap 

produktivitas karyawan, dengan nilai signifikan 0.000. Artinya, tingkat 

kompensasi yang diberikan berkontribusi secara positif dan signifikan 
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terhadap tingkat motivasi kerja.Manajemen PT Syaukath Sejahtera perlu 

memperhatikan pengembangan kompensasi yang diberikan, tunjangan, 

dan lainnya untuk meningkatkan kepuasan motivasi kerja. 

5. Pengaruh langsung Motivasi Kerja (Z) terhadap 

ProduktivitasKaryawan (Y) 

Pengaruh langsung motivasi kerja terhadap produktivitas karyawan adalah 

sebesar 0.738, dengan nilai signifikan sebesar 0.000. Artinya, motivasi 

kerja berkontribusi secara positif terhadap produktivitas karyawan dengan 

tingkat signifikansi yang cukup tinggi. Manajemen PT Syaukath Sejahtera 

perlu meningkatkan motivasi kerja untuk meningkatkan produktivitas 

karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan dan motivasi 

kerja. Variabel kompensasi berpengaruh langsung secara negatif dan tidak 

signifikan terhadap produktivitas karyawan. Variabel kompensasi berpengaruh 

langsung secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Variabel motivasi 

kerja memiliki hubungan positif dan signifikan dengan variabel produktivitas 

karyawan. Implikasi dari temuan ini adalah sebagai berikut: 

1. Penghargaan, Kompensasi dan Tunjangan: Dengan memperkuat 

hubungan antara variabel independen dan variabel dependen, organisasi 

atau perusahaan dapat mengharapkan peningkatan dalam efisiensi dan 

produktivitas secara keseluruhan. Karyawan yang puas akan kompnesasi 
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yang diterima dan terlibat cenderung bekerja lebih baik dan berkontribusi 

lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

2. Pengembangan Lingkungan Kerja yang Positif: Budaya organisasi 

yang positif dan dukungan organisasi yang kuat sangat penting untuk 

meningkatkan produktivitas dan motivasi kerja. Manajemen perlu 

mengupayakan untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, adil, 

dan mendukung, serta memastikan bahwa para karyawan merasa dihargai 

dan didukung dalam mencapai tujuan organisasi. 

3. Peningkatan Motivasi dan Keterlibatan Karyawan: Temuan bahwa 

motivasi kerja memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja pegawai menunjukkan pentingnya memperhatikan faktor-faktor 

yang mempengaruhi motivasi karyawan. Manajemen dapat merancang 

program penghargaan dan insentif yang sesuai untuk mendorong motivasi 

dan keterlibatan karyawan. 

Dengan memahami pentingnya hubungan positif dan signifikan antara 

variabel-variabel yang diteliti, manajemen PT Syaukath Sejahtera dapat 

mengambil langkah-langkah strategis yang tepat untuk meningkatkan kinerja dan 

kepuasan karyawan, serta mencapai kesuksesan organisasi secara keseluruhan. 

 

4.1.6.2 Evaluasi Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Pengaruh tidak langsung, atau yang sering disebut sebagai "efek mediasi", 

merujuk pada efek dari suatu variabel independen terhadap variabel dependen 

melalui mediator atau variabel tengah. Dalam analisis ini, variabel mediator 

berperan sebagai penghubung antara variabel independen dan variabel dependen, 
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menggambarkan jalur atau mekanisme yang menjelaskan bagaimana variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen. 

Misalnya, jika kita memiliki hubungan antara variabel independen 

(lingkungan kerja dan kompensasi) dan variabel dependen (produktivitas 

karyawan), serta terdapat variabel mediator (motivasi kerja) di antara keduanya, 

maka pengaruh tidak langsung adalah efek dari lingkungan dan kompensasi ke 

produktivitas karyawan melalui motivasi kerja. Artinya, lingkungan kerja dan 

kompensasi tidak hanya memiliki pengaruh langsung terhadap produktivitas 

karyawan, tetapi juga memiliki pengaruh tidak langsung melalui efeknya pada 

motivasi kerja, yang kemudian memengaruhi produktivitas karyawan. 

Analisis pengaruh tidak langsung penting karena membantu untuk 

memahami mekanisme atau proses di balik hubungan antara variabel-variabel 

yang diteliti. Ini memberikan wawasan yang lebih dalam tentang bagaimana 

variabel independen secara efektif mempengaruhi variabel dependen melalui 

mediator tertentu. Dengan demikian, memahami pengaruh tidak langsung dapat 

membantu dalam pengembangan strategi intervensi atau program yang lebih 

efektif untuk mencapai tujuan tertentu dalam konteks penelitian atau organisasi. 

Tabel 4.18 

Pengaruh Tidak Langsung  

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standar 

Deviation 

T Statistic 

(JO/STDEV) 

P 

Values 

X1 -> Z -> 

Y 

0.161 0.166 0.068 2.375 0.018 

X2 -> Z-> 

Y 

0.414 0.415 0.069 5.977 0.000 

Sumber: Data diolah, 2024 
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 Berdasarkan data dalam Tabel 4.17 tentang pengaruh tidak langsung dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

1. Lingkungan Kerja ->Motivasi Kerja ->ProduktivitasKaryawan 

Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap produktivitas 

karyawan melalui motivasi kerja adalah sebesar 0,161, dengan nilai 

signifikan 0.008. Ini menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung 

lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan melalui motivasi kerja 

signifikan. Maka dapat dikatakan bahwa lingkungan kerjaberpengaruh 

siginifikan terhadap produktivitas karyawan jika dimediasi oleh variabel 

motivasi kerja sehingga hipotesis yang diajukan diterima. 

2. Kompensasi ->Motivasi Kerja ->ProduktivitasKaryawan 

Pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap produktivitas 

karyawanmelalui motivasi kerja adalah sebesar 0.414, dengan nilai 

signifikan 0,000. Ini menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung 

kompensasi terhadap produktivitas karyawan melalui motivasi kerja 

signifikan. Maka dapat dikatakan bahwa kompensasi berpengaruh 

siginifikan terhadap produktivitas karyawan jika dimediasi oleh variabel 

motivasi kerja sehingga hipotesis yang diajukan diterima. 

Dari analisis ini, dapat disimpulkan bahwa semua variabel konstruk 

memiliki pengaruh tidak langsung yang signifikan secara statistik dari variabel 

independen (lingkungan kerja dan kompensasi) terhadap produktivitas 

karyawanmelalui motivasi kerja. Ini menunjukkan bahwa dalam model ini, 
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variabel mediasi motivasi kerja dapat memberikan kontribusi yang signifikan 

dalam menjelaskan hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. 

 

4.1.6.3 Evaluasi R-Square dan R Square Adjusted 

R Square (R²) adalah indikator yang menunjukkan sejauh mana variabilitas 

dalam variabel terikat dapat dijelaskan oleh variabel bebas dalam suatu model 

analisis seperti regresi atau Structural Equation Modeling (SEM). Rentang nilai R 

Square adalah dari 0 hingga 1, di mana 0 berarti variabel bebas tidak menjelaskan 

variasi sama sekali, dan 1 menunjukkan bahwa variabel bebas sepenuhnya 

menjelaskan variasi dalam variabel terikat. 

Menurut Chin (1998), penafsiran nilai R Square dapat diklasifikasikan 

sebagai berikut: 

 R Square sekitar 0.67 dianggap "kuat": Ini mengindikasikan bahwa 

variabel bebas dalam model secara efektif menjelaskan sebagian besar 

variasi dalam variabel terikat. Model ini memberikan kontribusi yang 

substansial dalam pemahaman fenomena yang diamati. 

 R Square sekitar 0.33 dianggap "moderat": Meskipun tidak sekuat model 

dengan R Square 0.67, namun variabel bebas masih memberikan 

kontribusi yang moderat dalam menjelaskan variasi dalam variabel terikat. 

Model ini memberikan gambaran yang cukup baik, meskipun masih ada 

ruang untuk peningkatan. 

 R Square sekitar 0.19 dianggap "lemah": Model dengan R Square 0.19 

memiliki kemampuan yang lebih rendah dalam menjelaskan variasi dalam 
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variabel terikat. Variabel bebas mungkin tidak cukup mewakili atau 

menjelaskan fenomena dengan baik. 

Secara umum, semakin tinggi nilai R Square, semakin baik model dapat 

menjelaskan variasi dalam variabel terikat. Namun, penilaian apakah nilai tersebut 

"kuat," "moderat," atau "lemah" dapat bervariasi tergantung pada konteks 

penelitian dan tujuan analisis. 

Berdasarkan perhitungan pada model penelitian ini diperoleh nilai R-

Square dan R Square Adjusted adalah seperti ditampilkan dalam Tabel 4.19 berikut: 

Tabel 4.19 

R Square dan R Square Adjusted 

Variabel Dependen R Square R Square Adjusted 

Produktivitas Karyawan 0.792 0.785 

Motivasi Kerja 0.548 0.538 

Sumber: Data diolah, 2024 

Berdasarkan nilai R Square dan R Square Adjusted yang ditunjukkan 

dalam Tabel 4.18, dapat diinterpretasikan seberapa baik variabel independen 

dalam model dapat menjelaskan variasi dalam variabel terikat. 

1. Variabel Produktivitas Karyawan: 

 R Square: 0.792 

 R Square Adjusted: 0.785 

Nilai R Square yang tinggi, yaitu sekitar 0.792, menunjukkan bahwa 

variabel independen dalam model mampu menjelaskan sebagian besar variasi 

dalam variabel kepuasan kerja. Ini dapat diinterpretasikan sebagai "kuat" 

berdasarkan klasifikasi teori di atas, karena variabel independen memberikan 

kontribusi yang substansial dalam menjelaskan fenomena produktivitas karyawan 
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yang diamati. Nilai R Square Adjusted yang hampir sama dengan R Square 

menunjukkan bahwa penyesuaian model terhadap jumlah variabel independen 

telah dilakukan dengan baik. 

2. Variabel Motivasi Kerja: 

 R Square: 0.548 

 R Square Adjusted: 0.538 

Meskipun nilai R Square untuk variabel kinerja pegawai tidak sebesar R 

Square untuk variabel produktivitas karyawan, namun masih relatif tinggi, yaitu 

sekitar 0.548. Ini mengindikasikan bahwa variabel independen dalam model 

mampu menjelaskan sebagian besar variasi dalam produktivitas karyawan. 

Namun, berdasarkan klasifikasi teori di atas, dapat menganggap interpretasinya 

sebagai "moderat." Hal ini karena meskipun variabel independen memberikan 

kontribusi yang signifikan dalam menjelaskan produktivitas karyawan, masih ada 

ruang untuk peningkatan. Nilai R Square Adjusted yang sedikit lebih rendah dari 

R Square menunjukkan bahwa ada beberapa penyesuaian yang dilakukan pada 

model untuk memperhitungkan kompleksitas hubungan antar variabel. 

 

4.1.6.4 Evaluasi Effect Size (F
2
) 

Ukuran pengaruh F
2
 digunakan untuk mengevaluasi kontribusi variabel 

laten prediktor terhadap variabel laten tergantung dalam analisis Structural 

Equation Modeling (SEM). F
2
 mencerminkan kekuatan efek variabel prediktor 

terhadap variabel tergantung pada level struktural. Berdasarkan kategorisasi 

umum: 
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4. F
2
 = 0.02 (Pengaruh Lemah): Nilai F

2
 sebesar 0.02 menunjukkan 

kontribusi yang lemah dari variabel laten prediktor terhadap variabel laten 

tergantung. Kontribusinya terhadap variasi dalam variabel tergantung 

relatif kecil. 

5. F
2
 = 0.15 (Pengaruh Cukup): F

2
 sebesar 0.15 menunjukkan kontribusi 

yang cukup signifikan dari variabel laten prediktor terhadap variabel laten 

tergantung. Pengaruh ini dianggap substansial, meskipun tidak sangat 

kuat. 

6. F
2
 = 0.35 (Pengaruh Kuat): Sebuah nilai F

2
 sebesar 0.35 menandakan 

pengaruh yang kuat dari variabel laten prediktor pada variabel laten 

tergantung. Kontribusinya terhadap variasi dalam variabel tergantung 

dianggap signifikan dan substansial.  

Kategorisasi ini membantu dalam mengevaluasi pentingnya hubungan 

antara variabel dalam konteks analisis SEM. Semakin tinggi nilai F
2
, semakin 

besar pengaruh variabel prediktor pada variabel tergantung. Hasil analisis Effect 

Size (F Square) ditampilkan dalam Tabel 4.20 berikut: 

Tabel 4.20 

Hasil Evaluasi Effect Size (F Square) 

Variabel Produktivitas Karyawan Motivasi Kerja 

Lingkungan Kerja 0.094 0.044 

Kompensasi  0.000 0.292 

Produktivitas Karyawan 
  

Motivasi Kerja 1.184  
 

          Sumber: Data diolah, 2024 

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Tabel 4.19 dapat dijelaskan 

sebagai berikut:  
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1. Lingkungan Kerja: 

a. F2 = 0.094 (Pengaruh Lemah) lingkungan kerja memiliki pengaruh 

yang lemah pada variabel produktivitas karyawandengan nilai F2 

sebesar 0.094. Kontribusinya terhadap variasi dalam produktivitas 

karyawan dianggap relatif kecil. 

b. F2 = 0.044 (Pengaruh Lemah) Begitu pula, lingkungan 

kerjamemiliki pengaruh yang lemah pada variabel motivasi kerja 

dengan nilai F2 sebesar 0.044. Kontribusinya terhadap variasi dalam 

produktivitas karyawan juga dianggap relatif kecil. 

2. Kompensasi: 

 F2 = 0.000 (Tidak Ada Pengaruh) dukungan kompensasi tidak 

memberikan kontribusi yang signifikan pada variabel produktivitas 

karyawan dengan nilai F2 sebesar 0.000. Kontribusinya terhadap 

variasi dalam produktivitas karyawan dianggap tidak ada. 

 F2 = 0.292 (Pengaruh Cukup) dukungan kompensasi memberikan 

kontribusi yang cukup signifikan pada variabel motivasi kerja dengan 

nilai F2 sebesar 0.292. Kontribusinya terhadap variasi dalam motivasi 

kerja dianggap cukup signifikan. 

3. Motivasi Kerja: 

a. F2 = 1.184 (Pengaruh Kuat) motivasi kerja memiliki pengaruh yang 

kuat pada variabelproduktivitas karyawan dengan nilai F2 sebesar 

0.430. Hal ini menunjukkan kontribusinya terhadap variasi dalam 

produktivitas karyawan dianggap signifikan dan substansial. 
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Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

memiliki pengaruh yang kuat terhadap produktivitas karyawan, dengan nilai F
2
 yang 

signifikan. Lingkungan Kerja memberikan kontribusi yang relatif lemah terhadap 

produktivitas karyawan dan motivasi kerja. Kompensasi tidak memberikan 

kontribusi terhadap produktivitas karyawan. Namun, kompensasi memberikan 

kontribusi yang cukup signifikan terhadap motivasi kerja.  Variabel motivasi kerja 

dengan nilai F
2
 yang lebih tinggi menunjukkan kontribusi yang lebih besar dalam 

menjelaskan variasi dalam variabel tergantung. 

 

4.1.6.5 Evaluasi Predictive Relevance (Q
2
) 

 Predictive relevance merupakan suatu uji yang dilakukan dalam 

menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan dengan menggunakan 

prosedur blindfolding dengan melihat pada nilai Q square. Jika nilai Q square > 0 

maka dapat dikatakan memiliki nilai observasi yang baik, sedangkan jika nilai Q 

square < 0 maka dapat dinyatakan nilai observasi tidak baik. Q-Square predictive 

relevance untuk model struktural, megukur seberapa baik nilai onservasi 

dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 

menunjukkan model memiliki predictive relevance; sebaliknya jika nilai Q-Square 

≤ 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance. 

Tabel 4.21 

Hasil Evaluasi Predictive Relevance (Q Square) 

 SSO SSE Q
2
(=1-SSE/SSO) 

Kompensasi 500.000 500.000  

Lingkungan Kerja 400.000 400.000  

Motivasi Kerja 500.000 301.703 0.397 

Produktivitas Karyawan 500.000 226.216 0.548 

Sumber: Data diolah, 2024 
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Tabel 4.21 menunjukkan Redundansi Crossvalidated Konstruksi, yang 

mencakup Jumlah Pengamatan Kuadrat (SSO), Jumlah Kesalahan Kuadrat (SSE), 

dan nilai Stone-Geisser Q² untuk beberapa konstruk: Kompensasi, Lingkungan 

Kerja, Motivasi Kerja, dan Produktivitas Karyawan. 

Kompensasi: Baik SSO maupun SSE adalah 500.000, menghasilkan nilai 

Q² sebesar 0. Ini menunjukkan bahwa relevansi prediktif untuk konstruk 

kompensasi tidak terbukti, karena nilai Q² adalah nol. 

Lingkungan Kerja: SSO dan SSE masing-masing adalah 400.000, 

menghasilkan nilai Q² sebesar 0. Mirip dengan konstruk kompensasi, konstruk 

lingkungan kerja tidak menunjukkan relevansi prediktif, seperti yang ditunjukkan 

oleh nilai Q² yang nol. 

Motivasi Kerja: Dengan SSO sebesar 500.000 dan SSE sebesar 301.703, 

nilai Q² dihitung menjadi 0.397. Nilai Q² positif ini menunjukkan bahwa konstruk 

motivasi kerja memiliki relevansi prediktif yang moderat. 

Produktivitas Karyawan: Konstruk ini menunjukkan SSO sebesar 500.000 

dan SSE sebesar 226.216, menghasilkan nilai Q² sebesar 0.548. Nilai Q² lebih 

besar dari 0.35 menunjukkan relevansi prediktif yang kuat, yang menyiratkan 

bahwa model memiliki kekuatan prediktif yang baik untuk produktivitas 

karyawan. 

Secara keseluruhan, tabel ini menyoroti bahwa di antara empat konstruk 

tersebut, hanya motivasi kerja dan produktivitas karyawan yang menunjukkan 

relevansi prediktif, dengan produktivitas karyawan menunjukkan kekuatan 
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prediktif terkuat berdasarkan nilai Q²-nya. Konstruk kompensasi dan lingkungan 

kerja, bagaimanapun, tidak menunjukkan relevansi prediktif dalam analisis ini. 

4.1.6.6 Evaluasi Fit Model 

Model fit mengacu pada seberapa baik model statistik atau matematis 

cocok dengan data empiris yang diamati. Dalam konteks analisis struktural seperti 

Structural Equation Modeling (SEM), model fit mencerminkan sejauh mana 

hubungan dan struktur yang dijelaskan oleh model sesuai dengan pola korelasi 

yang sebenarnya dalam data. Indeks-fit seperti SRMR, chi-square, dan NFI 

digunakan untuk mengevaluasi seberapa baik model yang diestimasi sesuai 

dengan data observasional, di mana nilai yang lebih rendah pada indeks-fit 

tertentu menunjukkan tingkat kesesuaian yang lebih baik. Kesesuaian model 

menjadi penting karena menunjukkan sejauh mana model tersebut dapat 

diandalkan dan dapat diterapkan secara umum dari sampel ke populasi yang lebih 

besar. 

Menurut Chin (1998), suatu model dikatakan fit apabila memenhui 

persyaratan sebagai berikut: 

6. SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) memiliki nilai kurang 

dari 0,1 atau bahkan lebih diinginkan jika kurang dari 0,08. 

7. d_ULS (Bentuk Diskrepansi) memiliki probabilitas lebih besar dari 0,05. 

8. d_G (Bentuk Diskrepansi) memiliki probabilitas lebih besar dari 0,05. 

9. Chi-square (χ2) memiliki nilai kurang dari 3. 

10. NFI (Normed Fit Index) memiliki nilai kurang dari atau sama dengan 0,95. 
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Tabel 4.22 

Hasil Evaluasi Model Fit 

  Di of Value Estimated Model Kesimpulan 

SRMR < 0,1 atau 0,08 0.096 Fit 

d_ULS Probabilitas > 0,05 1.747 Fit 

d_G probabilitas > 0,05 0.951 Fit 

Chi-Square χ 2 < 3 483.190 Tidak Fit 

NFI ≤0,95 0.722 Fit 

Sumber: Data diolah, 2024 

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Tabel 4.22 tentang model fit 

dapat dijelasakan sebagai berikut: 

1. SRMR (Standardized Root Mean Square Residual): 

 Saturated Model: 0.096 

 Estimated Model: 0.096 

 Kesimpulan: Kedua model memiliki nilai SRMR yang sama dengan 

0.096. Kriteria SRMR kurang dari 0.1 kurang terpenuhi, namun bisa 

diperbaiki jika nilai kurang dari 0.08. 

2. d_ULS (Bentuk Diskrepansi): 

 Saturated Model: 1.747 

 Estimated Model: 1.747 

 Kesimpulan: Kedua model memiliki nilai d_ULS yang lebih besar dari 

0.05, sehingga kriteria ini terpenuhi. 

3. d_G (Bentuk Diskrepansi): 

 Saturated Model: 0.951 

 Estimated Model: 0.951 

 Kesimpulan: Kedua model memiliki nilai d_G yang lebih besar dari 

0.05, sehingga memenuhi kriteria ini. 
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4. Chi-Square (χ2): 

 Saturated Model: 483.190 

 Estimated Model: 483.190 

 Kesimpulan: Kedua model memiliki nilai Chi-Square yang jauh lebih 

besar dari 3, sehingga kriteria ini tidak terpenuhi. 

5. NFI (Normed Fit Index): 

 Saturated Model: 0.722 

 Estimated Model: 0.722 

 Kesimpulan: Kedua model memiliki nilai NFI yang kurang dari 0.95,  

sehingga memenuhi kriteria. 

Dengan mempertimbangkan semua kriteria yang disebutkan, model fit 

berdasarkan kriteria tersebut secara umum model sangat memuaskan atau fit. 

Hanya satu kriteri yang tidak terpenuhi yaitu Chi-Square (χ2). 

 

4.2 Pembahasan 

Pada bagian pembahasan ini, akan dilakukan analisis mendalam terhadap 

temuan penelitian sesuai dengan rumusan masalah penelitian yang telah diajukan. 

Temuan tersebut akan dikaitkan dengan teori yang relevan serta hasil penelitian 

sebelumnya guna memberikan pemahaman yang lebih komprehensif. Melalui 

pendekatan ini, diharapkan akan tercipta pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai implikasi temuan penelitian terhadap bidang studi yang bersangkutan 

serta kontribusinya terhadap perkembangan pengetahuan di dalamnya. 
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4.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari 

lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan PT Syaukath Sejahtera, dengan 

nilai koefisien sebesar 0.221 dan nilai signifikansi sebesar 0.010. Hal ini 

mengindikasikan bahwa fasilitas dan suasana lingkungan kerja yang bagus dapat 

meningkatkan produktivitas karyawan. Implikasi dari temuan ini sangat penting 

bagi manajemen PT Syaukath Sejahtera, karena menegaskan bahwa 

menciptakanlingkungan kerja yang nyaman, aman dan tentram dapat menjadi 

strategi efektif untuk meningkatkan produktivitas karyawan. 

 Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para 

karyawan yang dapat mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam melakukan 

pekerjannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal. Oleh karena itu, 

apabila lingkungan kerja nyaman akan menimbulkan gairah kerja, semangat kerja 

dan membawa pengaruh yang baik terhadap produktivitas karyawan. Apabila 

dalam lingkungan kerja sekitar memberikan kesan yang tidak nyaman, maka 

karyawan akan merasa malas untuk bekerja. Terdapat penelitian yang 

menjelaskan bahwa Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan produktivitas 

karyawan. Hal ini dikarenakan lingkungan kerja yang baik akan memicu 

produktivitas karyawan melalui kondisi lingkungan dengan kebersihan tempat 

kerja, suhu udara yang pas, penerangan yang baik serta terhindar dari kebisingan 

yang menggaggu kosentrasi kerja. Basri, (2024). 

 Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, seperti yang 

dilakukan oleh Basri (2024), yang menemukan hubungan positif dan signifikan 
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antara lingkungan kerja dengan produtivitas karyawan. Demikinan juga dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Madina et al., (2024) yang juga menemukan 

hubungan positif dan signifikan antara lingkungan kerja dengan produtivitas 

karyawan. 

 Secara keseluruhan, temuan ini memberikan dukungan empiris yang kuat 

untuk pentingnya lingkungan kerja dalam meningkatkan produtivitas karyawan. 

Implikasi praktisnya adalah bahwa manajemen perlu mengambil langkah-langkah 

konkret untuk menciptakanlingkungan kerja yang nyaman, aman dan 

tentramdalam proses karyawan bekerja guna meningkatkan produtivitas 

karyawan. 

 

4.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari 

lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan pada PT Syaukath Sejahtera, 

dengan nilai koefisien sebesar 0.218 dan nilai signifikansi sebesar 0.015. Hal ini 

mengindikasikan bahwa fasilitas dan suasana lingkungan kerja yang bagus dapat 

meningkatkan motivasi kerja. Implikasi dari temuan ini sangat penting bagi 

manajemen PT Syaukath Sejahtera, karena menegaskan bahwa 

menciptakanlingkungan kerja yang nyaman, aman dan tentram dapat menjadi 

strategi efektif untuk meningkatkan motivasi kerja. 

Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, seperti yang 

dilakukan olehAmalia (2021), hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

Demikian pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahiruddin et al (2020), 
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hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja.  

Secara keseluruhan, temuan ini memberikan dukungan empiris yang kuat 

untuk pentingnya lingkungan kerja dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

Implikasi praktisnya adalah bahwa manajemen perlu mengambil langkah-langkah 

konkret untuk menciptakanlingkungan kerja yang nyaman, aman dan 

tentramdalam proses karyawan melakukan serangkaian pekerjaan guna 

meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

 

4.2.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Produktivitas Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan pengaruh tidak signifikan dari lingkungan 

kerja terhadap produktivitas karyawan PT Syaukath Sejahtera, dengan nilai 

koefisien sebesar -0.008 dan nilai signifikansi sebesar 0.938. Hal ini 

mengindikasikan bahwa variabel kompensasi tidak dapat mempengaruh 

iproduktivitas karyawan. Implikasi dari temuan ini sangat penting bagi 

manajemen PT Syaukath Sejahtera, karena menegaskan bahwa penting untuk 

lebih memperhatikan indikaor kompensasi agar dapat mendorong tingkat 

produktivitas karyawan.  

Tingginya kompensasi yang diberikan perusahaan secara tidak langsung 

akan berpengaruh pada meningkatnya target atau beban kerja. Pemimpin 

perusahaan terus memotivasi karyawannya untuk bekerja maksimal agar target 

kerja yang dibebankan tersebut bisa tercapai. Tingginya target kerja terkadang 

menjadikan pemimpin perusahaan memberikan motivasi lebih pada karyawan. 

Pemberian motivasi yang terlalu berlebihan justru akan menjadikan karyawan 
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merasa bosan dan menganggap motivasi tersebut hanya suatu paksaan bahkan 

ancaman dari pimpinan agar terget kerja tercapai sehingga kompensasi yang 

tinggi bisa diperoleh. Berdasarkan keadaan tersebut sangatlah wajar apabila 

tingginya kompensasi tidak berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas 

karyawan. 

 Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, seperti yang 

dilakukan olehMaulana et al (2022), yang menemukan bahwa variabel 

kompensasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja. Namun, temuan ini tidak 

selalu konsisten di setiap konteks perusahaan. Sebagai contoh, Fitriani & 

Sugiatmono (2023), yang menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan secara statistik terhadap produktivitas karyawan. 

Secara keseluruhan, temuan ini memberikan dukungan empiris yang kuat 

untuk pentingnya kompensasi dalam meningkatkanproduktivitas karyawan. 

Implikasi praktisnya adalah bahwa manajemen perlu mengambil langkah-langkah 

konkret dalam membuat kebijakan tentang kompensasi maupun tunjangan yang 

akan diberikan agarpeningkatan yang terjadi pada kompensasi dapat 

mempengaruhi produktivitas karyawan. 

 

4.2.4 Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari 

kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan pada PT Syaukath Sejahtera, 

dengan nilai koefisien sebesar 0.561 dan nilai signifikansi sebesar 0.000. Hal ini 

mengindikasikan bahwa imbalan jasa yang diberikan perusahaan kepada para 

karyawan dalam bentuk tunjangan atau THR dapat meningkatkan motivasi kerja. 
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Implikasi dari temuan ini sangat penting bagi manajemen PT Syaukath Sejahtera, 

karena menegaskan bahwa kompensasi yang sesuai dapat menjadi strategi efektif 

untuk meningkatkan motivasi kerja. 

Kompensasi merupakan imbalan jasa yang diberikan perusahaan kepada 

para karyawan karena karyawan telah memberikan kontribusi terbaiknya demi 

kemajuan perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan 

adanya imbalan yang diterima oleh karyawan, hal tersebut akan meningkatkan 

motivasi karyawan agar lebih giat dalam melakukan pekerjaan. Adanya 

kompensasi yang baik akan menimbulkan semangat dan motivasi dalam 

melaksanakan pekerjaan. Cara pemberian gaji yang tepat waktu dan 

memperhatikan kesejahteraan karyawan akan membuat karyawan merasa dihargai 

usahanya, hal tersebut akan berdampak baik pada kinerja karyawan sehingga 

dapat meningkatkan produktivitas karyawan. 

 Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, seperti yang 

dilakukan oleh Mubaroq & Zulkarnaen (2017), yang menemukan hasil bahwa 

kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Demikian pula dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Khasanah et al., 2024)ia juga menemukan hasil 

bahwa kompensasi juga berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Terdapat 

penelitian yang menjelaskan bahwa kompensasi yang cukup di berikan oleh 

perusahaan akan meningkatkan produktivitas karyawan. Hal ini dikerenakan 

kompensasi akan memicu produktivitas karyawan melalui kondisi kompensasi 

dengan adanya gaji, insentif, bonus, serta tunjangan yang diberikan oleh 

perusahaan (Fitriani & Sugiatmono, 2023) 
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Secara keseluruhan, temuan ini memberikan dukungan empiris yang kuat 

untuk pentingnya kompensasi dalam meningkatkan motivasi kerja. Implikasi 

praktisnya adalah bahwa manajemen perlu mengambil langkah-langkah konkret 

dalam membuat kebijakan tentang kompensasi maupun tunjangan yang akan 

diberikan agarpeningkatan yang terjadi pada kompensasi dapat mempengaruhi 

motivasi kerja. 

 

 

4.2.5 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Karyawan 

 Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari 

motivasi kerja terhadap produktivitas karyawan pada PT Syaukath Sejahtera, 

dengan nilai koefisien sebesar 0.738 dan nilai signifikansi sebesar 0.000. Hal ini 

mengindikasikan bahwa pada saat para karyawan memiliki motivasi kerja yang 

tinggi dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Implikasi dari temuan ini 

sangat penting bagi manajemen PT Syaukath Sejahtera, karena menegaskan 

bahwa motivasi kerja yang tinggi dapat menjadi strategi efektif untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan. 

 Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, seperti yang 

dilakukan oleh Anwar et al (2024), yang menemukan hubungan positif antara 

motivasi kerja dan produktivitas karyawan.Namun, temuan ini tidak selalu 

konsisten di setiap konteks organisasi. Sebagai contoh, penelitian Rampisela et al 

(2020) yang menemukan hasil bahwa pada PT Dayana Cipta, tidak terdapat 

pengaruh antara motivasi kerja dengan produktivitas kerja karyawan. 
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4.2.6 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Karyawan 

dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening 

Temuan menunjukkan bahwa dalam konteks PT Syaukath Sejahtera, 

pengaruh tidak langsung dari lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan 

melalui motivasi kerja signifikan. Dalam analisis jalur, nilai koefisien yang 

dihasilkan untuk jalur tidak langsung adalah 0,161, dengan nilai signifikansi 

sebesar 0.018, yang lebih kecil dari batas signifikansi yang umumnya ditetapkan 

yaitu 0,05. 

Selanjutnya, dengan menggunakan model Baron and Kenny (1986) untuk 

menguji efek mediasi, ditemukan bahwa koefisien jalur a (pengaruh lingkungan 

kerja terhadap motivasi kerja) dan jalur b (pengaruh motivasi kerja terhadap 

produktivitas karyawan) keduanya signifikan. Begitu pula dengan koefisien jalur c 

(pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan). Selain 

itu, melihat koefisien jalur C' (pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas 

karyawan melalui motivasi kerja), ditemukan bahwa nilai signifikan. Lihat 

Gambar 4.3. 
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Gambar 4.3 Hasil Evaluasi Efek Mediasi (LK-MK-PK) 

Oleh karena jalur a (pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja), 

jalur b (pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas karyawan), dan jalur c 

(pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan) semuanya 

signifikan, dan jalur C' (pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas 

karyawan melalui motivasi kerja) juga signifikan, maka dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja memediasi secara penuh (full mediation) pengaruh lingkungan 

kerja terhadap produktivitas karyawan. 

Implikasi praktis dari temuan ini adalah bahwa dalam upaya untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan, manajemen PT Syaukath Sejahtera tidak 

dapat mengandalkan lingkungan kerja semata-mata, namun perlu 

mempertimbangkan motivasi kerja sebagai mekanisme mediasi dari pengaruh 

lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan. Oleh karenanya penting untuk 
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Jalur a 

0.218(0.015) 

Signifikan 

Jalur b 
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Jalur c 
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Jalur c' 
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menciptakanlingkungan kerja yang nyaman sehingga dapat mempengaruhi 

produktivitas karyawan melalui motivasi kerja. 

Hasil penelitian ini secara konsisten mendukung teori bahwa lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi produktivitas karyawan melalui motivasi kerja. 

Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan 

olehIrfan (2022), yang menemukan bahwa bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan dengan motivasi 

sebagai variabel intervening pada kantor DPRD Provinsi Jawa Timur.Namun, 

temuan ini tidak selalu konsisten di setiap konteks organisasi. Sebagai contoh, 

penelitian Barri et al(2024), yang menemukan bahwa motivasi kerja tidak mampu 

memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan.  

 

4.2.7 Pengaruh Kompensasi terhadap Produktivitas Karyawan dengan 

Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening 

Temuan menunjukkan bahwa dalam konteks PT Syaukath Sejahtera, 

pengaruh tidak langsung dari kompensasi terhadap produktivitas karyawan 

melalui motivasi kerja signifikan. Dalam analisis jalur, nilai koefisien yang 

dihasilkan untuk jalur tidak langsung adalah 0.414, dengan nilai signifikansi 

sebesar 0.000, yang lebih kecil dari batas signifikansi yang umumnya ditetapkan 

yaitu 0,05. 

Selanjutnya, dengan menggunakan model Baron and Kenny (1986) untuk 

menguji efek mediasi, ditemukan bahwa koefisien jalur a (pengaruh kompensasi 

terhadap motivasi kerja) dan jalur b (pengaruh motivasi kerja terhadap 

produktivitas karyawan) salah satunya signifikan. Begitu pula dengan koefisien 

jalur c (pengaruh langsung kompensasi terhadap produktivitas karyawan). Selain 
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itu, ketika melihat koefisien jalur C' (pengaruh kompensasi terhadap produktivitas 

karyawan melalui motivasi kerja), juga ditemukan bahwa nilai signifikan. Lihat 

Gambar 4.4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.4 Hasil Evaluasi Efek Mediasi (K-MK-PK) 

Oleh karena jalur a (pengaruh kompensasi terhadap motivasi 

kerja)signifikan, jalur b (pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas 

karyawan)signifikan, dan jalur c (pengaruh langsung kompensasi terhadap 

produktivitas karyawan) tidak signifikan, dan jalur C' (pengaruh kompensasi 

terhadap produktivitas karyawan melalui motivasi kerja) signifikan, maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja memediasi secara penuh (full mediation) 

pengaruh kompensasi terhadap produktivitas karyawan. 

Implikasi praktis dari temuan ini adalah bahwa dalam upaya untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan, manajemen PT Syaukath Sejahtera tidak 

dapat mengandalkan kompensasi semata-mata, namun perlu mempertimbangkan 
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motivasi kerja sebagai mekanisme mediasi dari pengaruh kompensasi terhadap 

produktivitas karyawan. Oleh karenanya penting untuk memperhatikan pemberian 

gaji yang tepat waktu dan memperhatikan kesejahteraan karyawan akan membuat 

karyawan merasa dihargai usahanya sehingga dapat mempengaruhi produktivitas 

karyawan melalui motivasi kerja. 

Hasil penelitian ini secara konsisten mendukung teori bahwa lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi produktivitas karyawan melalui motivasi kerja. 

Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan 

olehDewi & Ardana(2022), yang menemukan hasil bahwa variabel motivasi kerja 

mampu berperan sebagai variabel mediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan pada PT, BPR Gianyar Partasedana. Namun, temuan ini tidak selalu 

konsisten di setiap konteks organisasi. Sebagai contoh, Ervina et al (2023) yang 

menemukan hasil bahwa variabel motivasi tidak mampu berperan sebagai variabel 

mediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dalam model PLS SEM 

dengan menggunakan SmartPLS 4, maka dapat diambil kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan peneliti dalam penelitian ini 

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai arah hubungan 

yang positif dan berpengaruh signifikan dengan produktivitas karyawan 

pada PT Syaukath Sejahtera. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan 

kerja yang baik mampu mendorong produktivitas karyawan. 

2. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan peneliti dalam penelitian ini 

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai arah hubungan 

yang positif dan berpengaruh signifikan dengan motivasi kerja karyawan 

pada PT Syaukath Sejahtera. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan 

kerja yang baik mampu mendorong motivasi kerja. 

3. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan peneliti dalam penelitian ini 

dapat disimpulkan bahwa kompensasi mempunyai arah hubungan yang 

negatif dan berpengaruh tidak signifikan dengan produktivitas karyawan 

pada PT Syaukath Sejahtera. Hal ini mengindikasikan bahwa perlu 

memperhatikan kompensasi agar mampu mendorong produktivitas 

karyawan. 
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4. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan peneliti dalam penelitian ini 

dapat disimpulkan bahwa kompensasi mempunyai arah hubungan yang 

positif dan berpengaruh signifikan dengan motivasi kerja karyawan pada 

PT Syaukath Sejahtera. Hal ini mengindikasikan bahwa kompensasi yang 

baik mampu mendorong motivasi kerja karyawan. 

5. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan peneliti dalam penelitian ini 

dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja mempunyai arah hubungan yang 

positif dan berpengaruh signifikan dengan produktivitas karyawan pada 

PT Syaukath Sejahtera. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja 

yang tinggi mampu mendorong produktivitas karyawan. 

6. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan peneliti dalam penelitian ini 

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai arah hubungan 

yang positif dan berpengaruh signifikan dengan produktivitas karyawan 

dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening. Hal ini 

mengindikasikan bahwa motivasi kerja yang tinggi mampu memediasi 

lingkungan kerja untuk mendorong produktivitas karyawan. 

7. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan peneliti dalam penelitian ini 

dapat disimpulkan bahwa kompensasi mempunyai arah hubungan yang 

positif dan berpengaruh signifikan dengan produktivitas karyawan dengan 

motivasi kerja sebagai variabel intervening. Hal ini mengindikasikan 

bahwa motivasi kerja yang tinggi mampu memediasi kompensasi untuk 

mendorong produktivitas karyawan. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis ingin mengemukakan beberapa 

saran untuk pihak-pihak yang berkepentingan di masa yang akan datang demi 

pencapaian manfaat yang optimal dan pengembangan dari hasil penelitian ini. 

Adapun saran yang bisa diberikan setelah melakukan penelitian ini adalah: 

1. Lebih memperhatikan indikator-indikator lingkungan kerja yang perlu 

dipertahankan dan ditingkatkan karena lingkungan kerja mampu 

memberikan kontribusi dalam meningkatkan motivasi kerja dan 

produktivitas karyawan. 

2. Diharapkan kepada perusahaan untuk selalu memperhatikan absensi 

karyawannya, meningkatkan pelatihan, mempertahankan kesejahteraan 

yang baik, melakukan motivasi yang berkala dan memberikan kesempatan 

yang lebih luas untuk promosi pada karyawannya agar karyawan lebih 

meningkatkan kinerjanya dan menguntungkan bagi perusahaan. 

3. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan variabel laten 

lainnya yang belum dikaji selain  lingkungan kerja, kompensasi dan 

motivasi kerja agar penelitian yang akan dilakukan selanjutnya menjadi 

lebih baik. 

 

5.3 Keterbatasan penelitian 

Dari peelitian ini terdapa beberapa keterbatasan yang menimbulkan 

kurangnya hasil da analisis yang kurang optimal diantaranya. 

1. Terbatasnya literatur penelitian terdahulu, khususnya yang berkaitan 

dengan judul pengaruh kualitas pelayanan dan Harga terhadap kepuasan 
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pelanggan, sehingga penelitian ini mengalami kekurangan baik dari segi 

hasil maupun analisis. 

2. Keterbatasan waktu dan data penelitian yang menyebabkan penelitian ini 

tidak dapat dilakukan secara maksimal. 

3. Keterbatasan pengetahuan penulis terkait penelitian yang dilakukan, 

sehingga perlu diuji kembali dimasa depan. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1Daftar Pertanyaan Kuisioner 

 
UNIVERSITAS MALIKUSSALEH 

Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap Produktivitas Karyawan 

dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT Syaukath 

Sejahtera Gandapura Bireuen” 

 

Terimakasih atas partisipasi anda menjadi salah satu peserta survei dan 

suka rela mengisi kuesioner ini. Kami adalah Mahasiswa Universitas 

Malikussaleh Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Jurusan Manajemen, pada saat ini 

sedang melakukan penelitian di perusahaan PT Syaukath Sejahtera Gandapura 

Bireuen. Survei ini semata-mata untuk tujuan penelitian dan bukan tujuan untuk 

komersial. Kemudian mohon untuk kerja sama dan kesediaannya untuk 

meluangkan waktu mengisi kuesioner ini, kami ucapkan terima kasih atas 

bantuannya. Mudah-mudahan bantuan yang anda berikan dapat mendukung 

penyelesaian skripsi ini. Atas perhatiannya kami ucapkan terima kasih. 

1. Berilah tanda ( ) pada jawaban pertanyaan yang anda aggap paling tepat. 

2. SS = Sangat Setuju, S = Setuju, KS = Kurang Setuju, TS = Tidak Setuju & 

STS = Sangat Tidak Setuju. 

3. Pertanyaan penelitian ini semata-mata hanya dipergunakan untuk data 

penulisan skripsi, oleh karena itu setiap jawaban yang anda berikan akan 

kami rahasiakan. 

 

Nomor Kuesioner : ………………………………… (diisi oleh peneliti) 
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KUESIONER 

 

 

Petunjuk Pengisian : 

1. Isilah data responden pada tempat yang telah disediakan. 

2. Berilah tanda ( ) atau ( ) pada identitas pengenal Bapak/Ibu/Sdr/i. 

3. Keterangan jawaban : 

a. Sangat Setuju   : (SS)   : Skor 5 

b. Setuju    : (S)   : Skor 4 

c. Netral   : (N)  : Skor 3 

d. Tidak Setuju  : (TS)   : Skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju  : (STS)  : Skor 1 

2. Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 

 

Karakteristik Responden  

1. Jenis Kelamin    

Laki-laki 

   Perempuan 

2. Usia   

     < 30 Tahun 

30 – 45 Tahun 

 > 45 Tahun 

 

3. Tingkat Pendidikan 

SMA 

D.III 

S.1 

4. Lama Bekerja 

< 5 Tahun 

5-10 Tahun 

> 10 Tahun 

5. Status Perkawinan 

Kawin 

Belum Kawin 

Duda/Janda 
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PRODUKTIVITAS KARYAWAN (Y) 

Produktivitas Karyawan 

No Pernyataan Pilihanjawaban 

SS S KS TS STS 

Kemampuan 

1 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 

kepada saya dengan baik. 

 

     

Semangat Kerja 

2 Terkadang saya merasa jenuh terhadap pekerjaan yang 

saya tangani. 

     

Meningkatkan hasil yang 
dicapai 

3 Saya selalu berusaha meningkatkan hasil kerja 

saya dengan baik. 

 

     

Pengembangan Diri 

4 Saya akan belajar lebih baik lagi, apabila saya 

melakukan kesalahan. 

 

     

5 Saya selalu fokus terhadap pekerjaan yang 

saya lakukan. 

     

 

LINGKUNGAN KERJA (X1) 

Lingkungan Kerja 

No Pernyataan Pilihanjawaban 

SS S KS TS STS 

 
Tingkat kebersihan dan 

kenyamanan tempat kerja 
 

1 Tempat kerja saya selalu bersih sehingga saya 

dapat bekerja dengan nyaman. 

 

     

Kelengkapan fasilitas peralatan kerja 
 

2 Peralatan perlengkapan kerja saya sudah baik, 

sehingga memudahkan saya untuk bekerja. 

 

     

Hubungan karyawan dengan 
pimpinan 
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3 Atasan saya memeliki sifat yang bersahabat 

dengan bawahan. 

     

Hubungan karyawan dengan karyawan lainnya 

4 Saya berhubungan baik dengan sesama rekan kerja dan 

membantu karyawan lain dalam bekerja. 

 

     

 

 

 

KOMPENSASI (X2) 

Kompensasi langsung 

No Pernyataan Pilihanjawaban 

SS S KS TS STS 

Gaji 

1 Saya mendapatkan gaji yang adil di setiap 

bulannya dan upah sesuai dengan jumlah jam 

kerja yang disepakati. 

 

     

Insentif 

2 Saya mendapakat bonus sebanding dengan 

pengorbanan (waktu, tenaga, dan pikiran). 

     

 

Kompensasi tidak Langsung 

No Pernyataan Pilihanjawaban 

SS S KS TS STS 

Fasilitas Kantor 
 

3 Perusahaan memnberikan fasilitas untuk mendukung 

dan melancarkan operasional perusahaan. 

     

Tunjangan Hari Raya 

4 Perusahaan tidak memberikan tunjangan (THR) 

yang membantu memenuhi kebutuhan saya. 

     

Tunjangan Kesehatan 

5 Tunjangan kesehatan diberikan sesuai jabatan yang 

ditempati karyawan. 
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MOTIVASI KERJA (Z) 

 

Motivasi Kerja 

No Pernyataan Pilihanjawaban 

SS S KS TS STS 

Tanggung jawab 
 

1 Saya memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan 

tugas yang diberikan oleh atasan dengan baik. 

     

Prestasi Kerja 
 

2 Penghargaan bagi karyawan dalam bekerja dapat 

memotivasi saya untuk bekerja. 

     

 
Peluang Untuk maju 

 

3 Saya merasa ada peluang untuk saya maju 

ketika bekerja di perusahaan ini. 

     

4 Saya ingin mencapai kesuksesan dalam bekerja.      

Pengakuan atas Kinerja 
 

5 Saya merasa kecewa karena pengabdian saya selama 

bekerja di perusahaan ini tidak diakui oleh atasan. 
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Lampiran 2Kuisioner X1 dan X2 

LK1 LK2 LK3 LK4 K1 K2 K3 K4 K5 

4 4 3 4 4 4 4 5 5 

3 3 3 4 4 4 3 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 4 4 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 5 5 5 5 4 3 

5 5 5 4 4 4 4 5 5 

3 3 3 5 5 5 5 3 3 

5 5 5 5 5 4 4 4 5 

4 3 5 5 4 4 4 4 4 

4 3 3 4 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 5 4 3 4 4 

5 4 5 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 4 3 4 

5 5 5 4 5 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 3 5 5 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 4 4 3 4 4 

3 3 3 4 4 4 4 3 3 

4 4 5 3 4 4 4 4 4 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 

3 5 5 5 5 5 5 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 3 3 4 4 
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LK1 LK2 LK3 LK4 K1 K2 K3 K4 K5 

4 5 4 4 5 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 4 5 3 3 4 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 

5 4 5 5 4 5 4 5 5 

5 4 4 4 5 5 5 4 4 

3 3 3 3 3 4 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 3 3 5 5 4 3 4 

2 2 3 4 5 4 4 3 4 

4 4 4 5 5 5 5 2 4 

4 4 5 4 5 5 4 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 4 4 5 5 5 5 4 4 

4 4 4 5 5 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 4 4 4 3 4 

5 4 4 5 5 5 4 5 5 

5 5 4 5 4 5 5 4 4 

4 5 4 4 5 4 4 4 4 

3 3 3 4 5 4 4 3 3 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 4 5 4 4 3 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 5 5 4 4 4 

4 3 3 4 4 4 4 3 3 

5 4 5 5 5 5 5 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 

1 2 1 4 4 4 4 2 1 

3 4 4 4 5 5 4 4 5 

5 5 5 4 5 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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LK1 LK2 LK3 LK4 K1 K2 K3 K4 K5 

4 4 4 5 5 5 5 4 4 

4 4 4 5 5 5 5 4 4 

4 4 5 4 4 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 

4 4 5 4 5 5 5 4 5 

4 4 4 4 4 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 5 5 5 5 4 

4 4 4 5 5 5 5 4 4 

4 4 4 4 5 5 5 3 4 

2 2 3 3 4 3 4 2 3 

5 5 5 3 5 5 5 5 5 

3 2 4 5 5 5 5 4 4 

4 4 4 5 5 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 5 5 4 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 4 4 5 4 5 

4 4 5 4 5 5 4 5 4 

 

KUISIONER Z DAN Y 

MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 

4 4 4 3 5 4 3 4 4 5 

3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 5 4 3 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 3 5 4 5 4 4 

5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 

4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 

5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 3 5 3 4 5 5 

4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 

5 5 4 4 5 4 4 3 4 5 

3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 2 4 4 4 4 4 4 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

4 4 3 4 5 4 3 4 4 5 

5 4 3 3 4 3 4 3 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 3 4 4 3 5 3 
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MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 

4 5 5 4 4 4 4 4 5 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 

4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 3 4 4 5 

5 5 5 4 4 4 3 3 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 
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MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 

5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 

 

Lampiran 3 Karakteristik Responden 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No.  Kriteria Jumlah Persentase 

1 Laki-Laki 90 90% 

2 Perempuan 10 10% 

  Jumlah 100 100% 

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

No Kriteria Jumlah Persentase 

1 <30 Tahun 38 38% 

2 31-45 Tahun 46 46% 

3 >46 Tahun 16 16% 

Total 100 100% 

Karakteristik Responden Tingkat Pendidikan 

No Kriteria Jumlah Persentase 

1 SMA 69 68% 

2 D-III 16 16% 

3 S1 15 15% 

Total 100 100% 

 

Karakteristik Responden Masa Kerja 

No Kriteria Jumlah Persentase 

1 < 5 Tahun 23 23% 

2 6 – 10 Tahun 40 40% 

3 > 11 Tahun 37 37% 

Total 100 100% 

 

Karakteristik Responden Masa Kerja 

No Kriteria Jumlah Persentase 

1 Kawin 63 63% 

2 Belum Kawin 30 30% 

3 Duda/Janda 7 7% 

Total 100 100% 
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Lampiran 4 Deskripsi Statistik 

Deskripsi Statistik Variabel Lingkungan Kerja 

No. Item N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi 

1 LK1 100 1 5 4.130 0,586 

2 LK2 100 2 5 4.110 0,546 

3 LK3 100 1 5 4.250 0,523 

4 LK4 100 3 5 4.410 0,418 

Rata-rata dari Mean 4.425 0,518 

 

Deskripsi Statistik Variabel Kompensasi 

No. Item N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi 

1 K1 100 3 5 4.590 0.356 

2 K2 100 3 5 4.480 0.386 

3 K3 100 3 5 4.400 0.450 

4 K4 100 2 5 4.100 0.533 

5 K5 100 1 5 4.280 0.501 

Rata-rata dari Mean 4.370 0.445 

 

Deskripsi Statistik Variabel Motivasi Kerja 

No. Item N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi 

1 MK1 100 3 5 4.350 0,409 

2 MK2 100 3 5 4.370 0,435 

3 MK3 100 2 5 4.310 0,478 

4 MK4 100 3 5 4.330 0,440 

5 MK5 100 3 5 4.390 0,438 

Rata-rata dari Mean 4.350 0.440 

 

Deskripsi Statistik Variabel Produktivitas Karyawan 

No. Item N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi 

1 PK1 100 3 5 4.360 0,423 

2 PK2 100 3 5 4.280 0,462 

3 PK3 100 3 5 4.350 0,443 

4 PK4 100 2 5 4.360 0,456 

4 PK5 100 2 5 4.450 0,475 

Rata-rata dari Mean 4.360 0.452 
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Lampiran 5 Pengukuran Outer Model 

Estimasi Model Pengukuran (Outer Model) 

 

 

Validitas Konvergen Variabel Lingkungan Kerja 

No. Item 
Nilai Outer 

Loading 

Nilai 

DiOff 
Kesimpulan  

1 LK1 0.840 0.70 Valid 

2 LK2 0.892 0.70 Valid 

3 LK4 0.881 0.70 Valid 

4 LK5 0.706 0.70 Valid 

 

Validitas Konvergen Variabel Kompensasi 

No. Item 
Nilai Outer 

Loading 

Nilai 

DiOff 
Kesimpulan  

1 K1 0.733 0.70 Valid 

2 K2 0.795 0.70 Valid 

3 K3 0.770 0.70 Valid 

4 K4 0.749 0.70 Valid 

5 K5 0.776 0.70 Valid 
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Validitas Konvergen Variabel Motivasi Kerja 

No. Item 
Nilai Outer 

Loading 

Nilai 

DiOff 
Kesimpulan  

1 MK1 0.910 0.70 Valid 

2 MK2 0.899 0.70 Valid 

3 MK3 0.861 0.70 Valid 

4 MK4 0.852 0.70 Valid 

5 MK5 0.832 0.70 Valid 

Validitas Konvergen Variabel Produktivitas Karyawan 

No. Item 
Nilai Outer 

Loading 

Nilai 

DiOff 
Kesimpulan  

1 PK1 0.921 0.70 Valid 

2 PK2 0.848 0.70 Valid 

3 PK3 0.890 0.70 Valid 

4 PK4 0.774 0.70 Valid 

5 PK5 0.775 0.70 Valid 

 

Validitas Diskriminan 

Variabel 
Lingkungan 

Kerja 
Kompensasi 

Motivasi 

Kerja 

Produktivita

s Karyawan 

Lingkungan Kerja 0.833    

Kompensasi 0.761 0.765   

Motivasi Kerja 0.690 0.696 0.844  

Produktivitas Karyawan 0.645 0.726 0.874 0.871 

Hasil Pengujian Reliabilitas Komposit 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

(>0.70) 

CR (rho_a) 

(>0.80) 

CR 

(rho_c) 

(>0.80) 

AVE 

(>0.50) 

Lingkungan Kerja 0.850 0.856 0.900 0.694 

Kompensasi 0.823 0.824 0.876 0.585 

Motivasi Kerja 0.897 0.902 0.925 0.712 

Produktivitas 

Karyawan 

0.920 0.923 0.940 0.759 
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Lampiran 6 Pengukuran Inner Model 

Model Struktural (Inner Model) 

 

Pengaruh Langsung Variabel Independen terhadap Variabel Dependen 

Variabel 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standar 

Deviation 

T Statistic 

(JO/STDEV) 

P 

Values 

X1 -> Y 0.221 0.218 0.086 2.564 0.010 

X1 -> Z 0.218 0.225 0.089 2.443 0.015 

X2 -> Y -0.008 -0.004 0.106 0.078 0.938 

X2 -> Z 0.561 0.562 0.072 7.838 0.000 

Z -> Y 0.738 0.737 0.070 10.510 0.000 

 

Pengaruh Tidak Langsung  

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standar 

Deviation 

T Statistic 

(JO/STDEV) 

P 

Values 

X1 -> Z -> 

Y 

0.161 0.166 0.068 2.375 0.018 

X2 -> Z-> 

Y 

0.414 0.415 0.069 5.977 0.000 
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R Square dan R Square Adjusted 
Variabel Dependen R Square R Square Adjusted 

Produktivitas Karyawan 0.792 0.785 

Motivasi Kerja 0.548 0.538 

 

Hasil Evaluasi Effect Size (F Square) 

Variabel Produktivitas Karyawan Motivasi Kerja 

Lingkungan Kerja 0.094 0.044 

Kompensasi  0.000 0.292 

Produktivitas Karyawan 
  

Motivasi Kerja 1.184  
 

 

Hasil Evaluasi Predictive Relevance (Q Square) 

 SSO SSE Q
2
(=1-SSE/SSO) 

Kompensasi 500.000 500.000  

Lingkungan Kerja 400.000 400.000  

Motivasi Kerja 500.000 301.703 0.397 

Produktivitas Karyawan 500.000 226.216 0.548 

 

Hasil Evaluasi Model Fit 

  Di of Value Estimated Model Kesimpulan 

SRMR < 0,1 atau 0,08 0.096 Fit 

d_ULS Probabilitas > 0,05 1.747 Fit 

d_G probabilitas > 0,05 0.951 Fit 

Chi-Square χ 2 < 3 483.190 Tidak Fit 

NFI ≤0,95 0.722 Fit 

 


