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AK

Kinerja karyawan sangat me
pendidikan yang diberikan kepada mahasiswa. Oleh karena itu, penting untuk
memahami pengaruh lingkungan kerja non-fisik dan kompensasi, kinerja karyawan,
serta bagaimana motivasi kerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk

encapaian tujuan akademik dan kualitas

menganalisis pengaruh lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel moderasi di Universitas Bina
Insan Lubuklinggau. Dalam penelitian ini terdapat 61 populasi dan 60 sampel.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling
jenuh. Teknik pengumpulan data dengan melakukan penyebaran kuesioner
kemudian hasilnya diolah menggunakan program SPSS 26. Teknik analisis yang
digunakan adalah analisis regresi linear sederhana, koefisien korelasi, uji t, regresi
linier berganda, wuji determinasi, uji f dan uji Moderated Regression Analysis
(MRA). Pengujian hipotesis antara lingkungan kerja non fisik (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) menghasilkan nilai thiung = 4,211 > tibet = 1,672 artinya lingkungan
kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karena karena
thitung = = tbel. Pada pengujian hipotesis kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan
(Y) menghasilkan thiwng = 6,051 > twabe = 1,672 artinya kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan karena karena thiung = > twbel. Hasil uji
(Simultan) lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja karyawan
diketahui fhitung sebesar 18.624 > ftabel sebesar 3.15 dan nilai sig 0,001< 0,05
maka dapat diartikan bahwa variabel lingkungan kerja non fisik dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan berpengaruh secara simultan di Universitas Bina Insan
Lubuklinggau. Hasil uji (MRA) variabel moderasi motivasi kerja memperkuat
pengaruh variabel lingkungan kerja non fisik dan kompensasi, hal ini dapat
dibuktikan dengan hasil R Squre sesudah moderasi (0,500) lebih besar dari sebelum
dimoderasi (0,395). Hasil penelitian terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja karyawan dan
motivasi kerja memperkuat pengaruh lingkungan kerja non fisik dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau setelah
dimoderasi.

Kata kunci : Lingkungan kerja non fisik, kompensasi, kinerja, motivasi
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RACT

Employee performance greatl es the achievement of academic goals and
the quality of education provided to students. Therefore, it is important to
understand the influence of non-physical work environment and compensation,
employee performance, and how employee work motivation. This study aims to
analyze the influence of non-physical work environment and compensation on
employee performance with work motivation as a moderating variable at Bina
Insan University, Lubuklinggau. In this study, there were 61 populations and 60
samples. The sampling technique used in this study was saturated sampling. The
data collection technique was by distributing questionnaires and then the results
were processed using the SPSS 26 program. The analysis techniques used were
simple linear regression analysis, correlation coefficient, t-test, multiple linear
regression, determination test, f-test and Moderated Regression Analysis (MRA)
test. Hypothesis testing between non-physical work environment (X1) and
employee performance (Y) produces a tcount value = 4.211 > ttable = 1.672,
meaning that non-physical work environment has a significant effect on employee
performance because tcount = > ttable. In hypothesis testing compensation (X2)
on employee performance (Y) produces tcount = 6.051 > ttable = 1.672, meaning
that compensation has a significant effect on employee performance because
tcount = > ttable. The results of the f test (Simultaneous) of the non-physical work
environment and compensation on employee performance are known to be f count
of 18,624> f table of 3.15 and a sig value of 0.001 <0.05, it can be interpreted
that the variables of the non-physical work environment and compensation on
employee performance have a simultaneous effect at Bina Insan University
Lubuklinggau. The results of the test (MRA) of the work motivation moderation
variable strengthen the influence of the non-physical work environment and
compensation variables, this can be proven by the results of the R Square after
moderation (0.500) which is greater than before moderation (0.395). The results
of the study show a positive and significant influence between the non-physical
work environment and compensation on employee performance and work
motivation strengthens the influence of the non-physical work environment and
compensation on employee performance at Bina Insan University Lubuklinggau
after moderation.

Keywords:  Non-physical work environment, compensation, performance,
motivation
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o Always be positi
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e Jhunda dan ayah vyang sedari
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yang selalu menjadi motivasi
disetiap hariku

o XKeluarga yang telah
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e Teman-teman terbaik dari yang
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1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusi sangat penting bagi organisasi, karena
Sumber Daya Manusia (SDM) mendukung terbentuknya dan berjalannya
organisasi sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai. Sumber Daya Manusia
(SDM) merupakan salah satu unsur atau bagian investasi terbesar dari suatu
organisasi. Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas adalah Sumber
Daya Manusia (SDM) yang memiliki kompetensi tinggi dan keterampilan yang
dapat memajukan organisasi. Bagaimanapun juga, organisasi tidak akan
mungkin dapat berjalan jika tidak memiliki Sumber Daya Manusia (SDM)
yang mampu melaksanakan tugasnya dengan baik. Maka faktor manusia

memegang peranan utama dalam setiap usaha yang dilakukan oleh suatu

organisasi (Presilawati et al., 2022).

Akan sulit bagi suatu organisasi untuk mencapai tujuannya dengan baik
tanpa Sumber Daya Manusia (SDM), Suatu organisasi yang professional tidak
akan mampu mewujudkan suatu manajemen kinerja yang baik tanpa ada
dukungan yang kuat dari seluruh komponen manajemen perusahaan (Fahmi,
2017). Oleh karena itu dalam suatu organisasi sangat membutuhkan Sumber
Daya Manusia (SDM) agar tercipta efisiensi kerja yang baik dalam organisasi
tersebut. Kinerja organisasi tergantung dari kinerja individu atau dengan kata

lain kinerja individu akan memberikan kekuatan atau keberhasilan atas kinerja
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pencapaian tujuan manakal a pegawai tidak efektif dalam arti tidak

dapat memenuhi tuntutan ang diinginkan oleh organisasi. Dalam
pencapaian tujuan organisasi tentunya tidak terlepas dari kinerja yang
dihasilkan karyawan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.
Kinerja karyawan meliputi kualitas dan kuantitas output serta keandalan
dalam bekerja. Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja
yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan
adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan
organisasi dapat tercapai (Lewa, 2022). Kinerja karyawan adalah hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan oleh
atasan kepadanya sesuai tanggungjawabnya. Kinerja karyawan dipengaruhi
oleh kompetensi individu, dukungan organisasi dan dukungan manajemen.
Ciri-ciri karyawan yang berkinerja baik adalah senang bekerja keras,
menguasai seluk beluk pekerjaan, menyukai tantangan, mampu bekerja sama
dengan rekan kerjanya, kreatif dan disiplin. Apabila kompensasi yang
diberikan kepada karyawan memuaskan, maka mereka lebih bersemangat
dalam mengerjakan tugas-tugasnya, sehingga kinerja yang dicapai meningkat

(Asnawi, 2019).

Dalam era persaingan yang semakin ketat, kinerja karyawan menjadi salah

satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan suatu organisasi, termasuk
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Sumber Daya Manusia (S berkualitas. Keberhasilan lembaga tidak

hanya bergantung pada kua ulum dan fasilitas fisik yang ada, tetapi
juga sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan dalam menjalankan misi
pendidikan, efektivitas kinerja karyawan termasuk Dosen dan Staf administrasi
menjadi faktor kunci dalam mencapai tujuan organisasi. Kinerja di dalam suatu
organisasi dilakukan oleh segenap Sumber Daya Manusia (SDM) dalam
organisasi, baik unsur pimpinan maupun pekerja. Banyak sekali faktor yang
dapat mempengaruhi Sumber Daya Manusia (SDM) dalam menjalankan
kinerjanya. Terdapat faktor dari dalam diri Sumber Daya Manusia (SDM)
sendiri maupun dari luar dirinya (Wibowo, 2017). Oleh karena itu, penting
untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Kinerja
karyawan sangat menentukan pencapaian tujuan akademik dan kualitas
pendidikan yang diberikan kepada mahasiswa. Oleh karena itu, penting untuk

memahami faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu

lingkungan kerja non-fisik, kompensasi dan motivasi kerja.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Dhifafsari et al., 2022) bahwa
salah satu variabel yang mempengaruhi kinerja adalah lingkungan kerja non
fisik dimana penelitian ini menyimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik
secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada UKM Dimsum
EchoDinno, apabila lingkungan kerja non fisik mengalami peningkatan dapat

mengakibatkan peningkatan terhadap kinerja karyawan. Sama halnya jika
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Lingkungan kerja no erupakan pembinaan hubungan antara

karyawan dengan sesama k karyawan dengan atasan, dan karyawan
dengan bawahannya, dapat menciptakan lingkungan kerja yang baik sehingga
dapat pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan dalam
menyelesaikan pekerjaannya yang nantinya akan meningkatkan Kkinerja
organisasi. Mulyadi dalam (Fitria, 2021). Lingkungan kerja non fisik merujuk
pada aspek-aspek yang membentuk suasana dan dinamika di tempat kerja yang
tidak terkait dengan elemen fisik atau material, seperti gedung, peralatan, atau
fasilitas. Lingkungan ini lebih berkaitan dengan interaksi sosial, budaya, dan
psikologis yang ada di dalam organisasi. Lingkungan kerja non fisik mencakup
semua faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja karyawan tetapi tidak
dapat dilihat atau diukur secara langsung. Ini meliputi bagaimana karyawan
berinteraksi satu sama lain, cara komunikasi di antara mereka, budaya
organisasi, dukungan emosional, motivasi, dan kepuasan kerja. Lingkungan

kerja non fisik memainkan peran penting dalam menentukan produktivitas,

kreativitas, serta kesejahteraan karyawan.

Variabel lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kompensasi.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Ayu et al, 2020) kompensasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Menurut (Buana, 2018) kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima

oleh karyawan sebagai balas jasa atas kontribusinya kepada perusahaan atau
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memotivasi para Kkaryawan. Sistem suatu kompensasi® harusnya bisa

memuaskan kebutuhan para dan juga memastikan keadilan terhadap

karyawan serta memberi i adap kinerja mereka. Apabila karyawan
sudah puas atas kompensasi perusahaan yang diberikan, maka para karyawan
akan senantiasa memenuhi kewajiban dengan bekerja secara optimal. Dampak
baik perusahaan yaitu meningkatnya kinerja karyawan. Kompensasi karyawan
yang diberikan perusahaan harus mampu mendorong mereka untuk bekerja,
karena orang mau bekerja untuk memenuhi kebutuhannya agar bertahan hidup,
keinginan untuk memiliki sesuatu, keinginan memiliki kekuasaan dan
keinginan untuk mendapatkan pengakuan dari pihak lain. Pemberian
kompensasi bertujuan memenuhi kebutuhan karyawan, mendorong karyawan
untuk bekerja lebih produktif, menjaga stabilitas karyawan, mengurangi

kemungkinan terjadinya protes dari karyawan, dan juga memudahkan

perusahaan mendapatkan karyawan yang qualified (Asnawi, 2019).

Kompensasi yang diterima karyawan dikatakan layak, apabila besarnya
kompensasi didasarkan atas batas upah minimum yang ditetapkan pemerintah.
Jika kompensasi yang diterima karyawan dinilai adil dan layak, maka kinerja
karyawan meningkat. Jika kompensasi yang diterima karyawan dinilai tidak
adil dan tidak layak, maka mereka cenderung melakukan protes dengan
mengadakan mogok kerja atau demonstrasi, malas bekerja dan mereka
berkeinginan untuk mencari perusahaan lain yang menawarkan kompensasi
yang lebih memuaskan (Asnawi, 2019). Permasalahan dapat timbul ketika

karyawan merasa kompensasi yang diberikan tidak adil atau tidak sebanding
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kinerja.

Selanjutnya motivasi menjadi variabel yang berpengaruh

terhadap kinerja, bisa me tau memperlemah (variabel moderasi).
Seperti yang telah di identifikasi melalui penelitian yang dilakukan (Rahman et
al., 2022) bahwa motivasi kerja mampu memoderasi hubungan antara

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja mampu

memoderasi hubungan kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Menurut (Busro, 2020) motivasi adalah pengerak dari dalam individu
untuk melakukan aktivitas tertentu dalam mencapai tujuan. Motivasi kerja
merupakan penggerak atau pendorong dalam diri seseorang untuk mau
berperilaku dan bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan
kewajiban yang diberikan kepadanya. Motivasi juga merupakan faktor untuk
mendorong karyawan agar dapat melakukan sesuatu kegiatan, motivasi juga
sering diartikan juga sebagai faktor yang mendorong perilaku seseorang.
Dengan memberikan motivasi yang tepat karyawan tedorong untuk berbuat
semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya, dan mereka meyakini
bahwa dengan keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai
sasaranya, maka kepentingan-kepentingan pribadinya akan terpelihara juga.
Bentuk motivasi berkaitan dengan mental sebagai tenaga pendorong atau
mengerakkan, mengarahkan dan mempertahankan tingkah laku. Motivasi
tersebut memegang peranan penting dalam berkerja, sehingga seseorang

bermotivasi tinggi akan berusaha melaksanakan tugasnya dengan sekuat
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Universitas Bina Insan ggau adalah salah satu Perguruan Tinggi

Swasta yang berada di Ko inggau, tepatnya di Jalan HM Suharto
Kelurahan Lubuk Kupang. Universitas Bina Insan ini berada di bawah naungan
Yayasan Pendidikan Dwi Tunggal Kota Palembang berdasarkan Surat
Keputusan Kementerian Hukum dan HAM Ahu.4228.AH.01.04.2010 yang
merupakan Badan Penyelenggaraan Universitas Bina Insan Lubuklinggau.
Universitas Bina Insan Lubuklinggau didirikan dari hasil penggabungan dari 2
(dua) sekolah tinggi swasta yaitu STIE- MURA Lubuklinggau dan STMIK-
MURA Lubuklinggau. Dimana sebelumnya STIE-MURA Lubuklinggau
didirikan berdasarkan SK MENDIKBUD RI No. 146/D/O/1999 tanggal 06
Agustus 1999, dan memiliki tiga program studi, yaitu: Program Studi
Manajemen (S1), Program Studi Akuntansi (S1), dan Program Magister
Manajemen Magister Manajemen (S2) yang mana masing-masing program
studi statusnya sudah terakredidtasi BAN-PT. Sedangkan, STMIK-MURA
Lubuklinggau didirikan berdasarkan SK. MENDIKNAS No.81/D/0O/2004
tanggal 15 Juni 2004, dan memiliki tiga program studi, yaitu: Program Studi
Teknik Informatika (S1), Program Studi Sistem Komputer (S1), dan Program
Studi Sistem Informasi (S1) yang mana masing-masing program studi
statusnya juga sudah terakredidtasi BAN-PT. Adapun izin penggabungan
STIE-MURA dan STMIK-MURA ini berhasil diperoleh Yayasan Pendidikan
Dwi Tunggal Palembang pada tahun 2019, dengan SK Menteri Riset,

Teknologi Dan Pendidikan Tinggi Republik Indonesia Nomor 223/KPT/1/2019
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Universitas Bina Insan tang et 2019.

Universitas Bina Insa memiliki tiga fakultas. Fakultas Ilmu
Teknik dengan tiga Program Studi yaitu Rekayasa Sistem Komputer, Teknik
Informatika, dan Sistem Informasi, Fakultas Ilmu Ekonomi dan Sosial
Humaniora yang memiliki empat Program Studi yaitu Manajemen, Akuntansi,
Hukum, dan Program Pascasarjana (S2) Manejemen dan direncanakan
pembukaan program studi Doktor (S3) ,selain itu di Universitas Bina Insan
juga tersedia Fakultas Ilmu Tanaman dan Hewani yang menaungi Program
Studi Agroteknologi dan Perikanan, sebagai upaya pemenuhan sumberdaya
manusia yang handal, mengingat aspek pengguna lulusan, dan melihat potensi
perkembangan dunia pendidikan. Universitas Bina Insan merupakan Perguruan
Tinggi Swasta terbaik ke-1 di Kota Lubuklinggau dan kini menjadi Universitas
terbaik ke 782 di Indonesia dan terbaik ke 12925 di dunia. Prestasi Perguruan
Tinggi Swasta terbaik versi webometrics tahun 2024. Di tingkat Provinsi
Sumatera Selatan, Universitas Bina Insan berada di level 6 dari 88 Perguruan
Tinggi Swasta. Beberapa prestasi yang telah di capai tersebut tidak terlepas
dari kinerja Karyawan. Kinerja karyawan merupakan cerminan dari dedikasi
dan kontribusi karyawan dalam mencapai tujuan istitusi. Kinerja karyawan
yang baik dapat membantu institusi dalam meningkatkan produktivitas dan
kesuksesan kegiatannya, sebaliknya jika kinerja karyawan kurang baik dapat

menyebabkan penurunan produktivitas, kesulitan mencapai tujuan institusi,

menurunnya kualitas kerja, dan berdampak negatif pada citra istitusi.
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akademik mahasiswa mera uas dengan pelayanan yang diberikan,

Masih ada beberapa keku <a dilihat dari indikator kinerja yaitu
kualitas, kuantitas, waktu, penekanan biaya, pengawasan dan hubungan antar
karyawan, bahwasanya pada pelaksanaan pekerjaan karyawan yang tercermin
dari kurang solidnya kerja sama karyawan dan juga masih banyak karyawan
yang kinerjanya masih rendah dan belum optimal. Belum maksimalnya kinerja
yang dilakukan karyawan, sehingga perlu mendapat perhatian dari pimpinan.
Tanggungjawab dalam setiap pekerjaan yang diberikan masih kurang bagi
sebagian karyawan, terdapat pekerjaan yang belum sesuai dengan standar yang
telah ditentukan serta pemanfaatan jam kerja yang kurang efektif dan efesien,
sebagian karyawan belum mematuhi ketentuan jam kerja dan kebijakan
instansi seperti datang terlambat, meninggalkan ruang kerja saat jam Kkerja,
menggunakan waktu kerjanya secara kurang produktif, seperti menggunakan
waktu istirahat melebihi batas waktu istirahat yang diberikan oleh instansi, hal
ini terlihat dari data rekap kehadiran karyawan masih banyak karyawan yang

tidak hadir tanpa keterangan dan juga berdasarkan pengamatan dilapangan

masih banyak karyawan yang belum hadir tepat waktu.

Berdasarkan observasi awal yang peneliti lakukan mengenai lingkungan
kerja non fisik diperoleh informasi bahwa masih terdapat hubungan kurang
harmonis dan ada perbedaan pendapat antara karyawan dan atasan. Beberapa
karyawan masih memiliki hubungan kerja kurang baik antara sesama

karyawan, antara karyawan dan atasan, hal tersebut dapat mempengaruhi
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Permasalahan kompens ersitas Bina Insan berdasarkan observasi

peneliti Kompensasi di Iu kok yang diberikan sering mengalami
keterlambatan, kompensasi dari kegiatan yang diterima semakin kecil dan
beberapa karyawan merasa bahwa kompensasi yang mereka terima tidak
mencerminkan kontribusi atau kinerja mereka, serta masih kurangnya
lingkungan kerja yang menyenangkan seperti program rekreasi, hiburan, masih

kurangnya penghargaan prestasi kerja serta belum diberikan sepenuhnya hak

cuti tahunan terhadap karyawan.

Fenomena motivasi kerja yang terdapat di Universitas Bina Insan yaitu
peneliti menemukan masih ada karyawan yang belum memiliki motivasi kerja
tinggi seperti kurang bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan. Masih
kurang kondusifya kondisi kerja seperti kurang solidnya hubungan kerja antar
karyawan, karyawan dan atasan yang membuat lingkungan kerja kurang
nyaman, dan masih kurangnya pengakuan dari pimpinan seperti kurangnya
penghargaan dan perhatian yang diterima karyawan atas kinerja yang telah

dilakukan.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, peneliti akan melakukan
penelitian ini lebih lanjut dengan judul “Pengaruh lingkungan kerja non
fisik dan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja

sebagai variabel moderasi di Universitas Bina Insan Lubuklinggau”.
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a. Kinerja Karyawan

1) Belum maksimalnya ng dilakukan karyawan.

2) Belum optimalnya kualitas hasil pekerjaan yang dihasilkan.
3) Sebagian karyawan belum mematuhi ketentuan jam kerja dan kebijakan
instansi.
b. Lingkungan Kerja Non Fisik
1) Masih terdapat hubungan kurang harmonis.
2) Beberapa karyawan masih memiliki hubungan kerja kurang baik.
3) Kurangnya kerjasama dan komunikasi yang efektif antara karyawan.
c¢. Kompensasi
1) Kompensasi di luar gaji pokok yang diberikan sering mengalami
keterlambatan.
2) Kompensasi dari kegiatan yang diterima semakin kecil.
3) Masih kurangnya lingkungan kerja yang menyenangkan.
d. Motivasi Kerja
1) Masih ada karyawan yang belum memiliki motivasi kerja tinggi.
2) Masih kurang kondusifya kondisi kerja.

3) Masih kurangnya penghargaan dan pengakuan dari pimpinan.
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dan lebih terarah, mak

itian ini hanya menyangkut Pengaruh
lingkungan kerja non fisik ensasi terhadap kinerja karyawan dengan

motivasi kerja sebagai variabel moderasi di Universitas Bina Insan

Lubuklinggau.

1.4 Rumusan Masalah

Adapun Rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut :

1) Adakah pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan di
Universitas Bina Insan Lubuklinggau?

2) Adakah pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di Universitas
Bina Insan Lubuklinggau?

3) Adakah pengaruh lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap
kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau?

4) Adakah pengaruh lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap
kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau dimoderasi
motivasi kerja?

2 Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini sebagai berikut :

1) Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja
karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau.

2) Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di

Universitas Bina Insan Lubuklinggau.
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4) Untuk mengetahui pen kungan kerja non fisik dan kompensasi

terhadap kinerja kary Universitas Bina Insan Lubuklinggau

dimoderasi motivasi kerja.

3 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat-manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah

sebagai berikut :

1) Manfaat Teoritis
Hasil dari penelitian diharapkan dapat menambah wawasan dan memperluas
lagi ilmu pegetahuan serta dapat menambah pemahaman Sumber Daya
Manusia (SDM), khususnya tentang lingkungan kerja non fisik dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai
variabel moderasi di Universitas Bina Insan Lubuklinggau. Hasil penelitian
ini juga diharapkan sebagai referensi dan bacaan untuk peneliti selanjutnya;

2) Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan masukan kepada
Univerisitas Bina Insan Lubuklinggau dan instansi lainnya untuk dijadikan
bahan masukan dan pertimbangan dalam untuk perencanan dan
pengambilan keputusan yang lebih efektif dan efesien dalam kegiatan
evaluasi lingkungan kerja, kompensasi, kinerja karyawan dan motivasi

kerja.
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2.1 Teori—Teori yang Mendu
2.1.1 Kinerja Karyawan
a) Pengertian Kinerja

Beberapa ahli mengemukakan pengertian kinerja. Kinerja
merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam
menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam
suatu periode tertentu (Kasmir, 2024). Sedangkan Menurut (Edison,
2018) Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur
selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan

yang telah di tetapkan sebelumnya.

Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan kegiatan atau menyempurnakannya sesuai dengan tanggung
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan (Bintoro & Daryanto,
2017).

Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang
dicapai dari pekerjaan tersebut (Wibowo, 2017). Menurut pendapat lain,
kinerja adalah hasil kerja pegawai dilihat dari aspek kualitas, kuantitas,
waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah
ditetapkan oleh organisasi (Sutrisno et al., 2016).

Lebih lanjut menurut (Busro, 2022) kinerja merupakan hasil kerja
yang dapat dicapai pegawai baik individu maupun kelompok di dalam

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang

14
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organisasi bersangkutan dengan menyertakan kemampuan, ketekunan,

kemandirian, kema gatasi masalah sesuai batas waktu yang

diberikan secara leg >langgar hukum dan sesuai dengan moral
dan etika.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. misalnya standard,

target/ sasaran/ kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah

di sepakati bersama.

b) Fungsi dan Tujuan Kinerja

Adapun tujuan-tujuan dari kinerja Karyawan adalah sebagai

berikut (Wibowo, 2017) :

1. Dengan adanya tujuan memungkinkan pekerja mengetahui apa
yang diperlukan dari mereka, atas dasar apa kinerja harus dilakukan
dan bagaimana kontribusinya akan dinilai,

2. Tujuan dapat ditunjukkan dalam berbagai bentuk.

Tujuan dapat dinyatakan sebagai targets, yang merupakan hasil
yang diharapkan dapat dicapai secara kuantitatif yang dapat diukur
dalam bentuk antara lain sebagai pendapatan atas modal yang

ditanam, hasil, proses, penjualan, tingkat pelayanan pengiriman,
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3. Tujuan dapat p akan sebagai tasks atau projects, yang

merupakan kegi harus diselesaikan pada suatu tanggal
tertentu untuk mencapai hasil yang ditentukan. Misalnya,
pengiriman barang pesanan harus dapat diterima pembeli pada
akhir bulan berjalan.

4. Tujuan dapat bersifat work-related, atau berkaitan dengan
pekerjaan, dengan mengacu pada hasil yang dicapai atau kontribusi
yang diberikan pada prestasi organisasional, fungsional atau tujuan
tim. Misalnya, berupa terjalinnya koordinasi kerja yang efektif
diantara setiap tingkatan manajemen dalam organisasi dan untuk
mencapai tujuan organisasi.

5. Tujuan dapat pula bersifat personal atau pribadi dalam bentuk
tujuan pengembangan atau pembelajaran, yang bersangkutan
dengan apa yang harus dilakukan individu untuk mengembangkan
pengetahuan, keterampilan, dan potensi untuk memperbaiki kinerja
dibidang tertentu.

Tujuan kinerja pegawai termasuk sebagai penilaian pegawai
yaitu, sebagai berikut (Afandi, 2021) :
1) Tujuan Evaluasi hasil-hasil penilaian prestasi kerja digunakan

sebagai dasar bagi evaluasi reguler terhadap prestasi anggota-

anggota organisasi, yang meliputi:
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lainnya an salah satu tujuan utama penilaian

kinerja.

(b) Kesempatan Promosi Keputusan-keputusan penyusunan

pegawai (staffing) yang berkenaan dengan promosi, demosi,

transfer dan pemberhentian pegawai merupakan tujuan

kedua.

2) Tujuan Pengembangan

(2)

(b)

Informasi yang dihasilkan oleh sistem kerja dapat digunakan
untuk mengembangkan pribadi anggota- anggota organisasi.
Mengukuhkan dan menopang kinerja umpan balik kerja
(performance feedback) merupakan kebutuhan
pengembangan yang utama karena hampir semua pegawai

ingin mengetahui hasil penilaian yang dilakukan.

(c) Meningkatkan kinerja kerja tujuan menililai kinerja kerja

juga untuk memberikan pedoman kepada pegawai bagi

peningkatan prestasi kerja di masa yang akan datang.

(d) Menentukan tujuan-tujuan progresi karir penilaian kinerja

(e)

kerja juga akan memberikan informasi kepada pegawai
yang dapat digunakan sebagai dasar pembahasan tujuan dan
rencana karir jangka panjang.

Menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan penilaian

kinerja kerja individu dapat memaparkan kumpulan data
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Kinerja mer asil yang dicapai dari apa yang diinginkan
oleh organisasi. ob performance) juga merupakan fungsi
dari (Kasmir, 2024):

1. Kapasitas untuk melakukan, yang berkaitan dengan derajat
hubungan proses dalam individu yang relevan antara tugas
dengan keahlian, kemampuan, pengetahuan dan pengalaman.

2. Kesempatan melakukan yang berkaitan dengan ketersediaan
peralatan dan teknologi, dan

3. Kerelaan untuk melakukan yang berhubungan dengan hasrat dan

kerelaan untuk menggunakan usaha mencapai kinerja.

¢) Jenis Kinerja

Menurut (Kasmir, 2024) menyebutkan dalam praktiknya kinerja di
bagi ke dalam dua jenis yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi.
Kinerja individu merupakan kinerja yang dihasilkan oleh seseorang,
sedangkan kinerja organisasi merupakan kinerja perusahaan secara
keseluruhan.

Selanjutnya menurut Robbins dalam Rozarie dalam (Nabila &
Syarvina, 2022) penilaian kinerja terdiri dari pendekatan sikap,
pendekatan perilaku, pendekatan hasil, pendekatan kontingensi.

Adapun penjelasan mengenai jenis penilaian tersebut adalah:
1) Pendekatan sikap, pendekatan ini menyangkut penilaian terhadap

sifat atau karakteristik individu.
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3) Pendekatan hasil, memfokuskan pada proses, pendekatan
hasil memfokuskan pada produk atau hasil usaha seseorang atau
yang diselesaikan individu.

4) Pendekatan kontingensi, pendekatan ini selalu dicocokkan dengan
situasi tertentu yang sedang berkembang. Pendekatan sikap cocok

ketika harus membuat keputusan promosi untuk calon yang

mempunyai pekerjaan tidak sama.

d) Indikator Kinerja
Untuk mencapai atau menilai kinerja, ada indikator yang menjadi
tolok ukur, menurut John Miner dalam (Edison, Emron, 2018) yaitu :
1. Kualitas
Yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.
2. Kuantitas
Jumlah pekerjaan yang dihasilkan.
3. Penggunaan waktu dalam bekerja
Yaitu tingkat kehadiran, keterlambatan, waktu kerja efektif/ jam
kerja hilang.
4. Kerjasama

Kerjasama dengan orang lain dalam bekerja.
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meniang memerlukan atau dibutuhkan suatu teknik yang tepat, sehingga

hasil pengukuran ju silkan hasil yang tepat dan benar. Untuk

mengukur kinerja dapat digunakan beberapa indikator

mengenai kriteria kinerja yakni:

1) Kualitas (Mutu)
Pengukuran kinerja dapat dilakukan salah satunya dengan melihat
kualitas (mutu) dari pekerjaan yang dihasilkan melalui proses
tertentu. Kualitas juga merupakan tingkatan dimana proses ataupun
hasil dari penyelesaian kegiatan tertentu mendekati kesempurnaan.
Sehingga makin sempurna suatu produk yang dihasilkan, maka dapat
diketahui kinerjanya semakin baik, demikian pula sebaliknya.

2) Kuantitas (Jumlah)
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat
kuantitas (jumlah) yang telah dihasilkan oleh seseorang. Kuantitas
dapat diartikan juga sebagai kegiatan produksi yang dihasilkan yang
ditunjukkan dengan mata uang, jumlah unit, atau sejumlah kegiatan
yang telah dikerjakan. Kuantitas yang telah dicapai diharapkan dapat
memberikan hasil jumlah yang sesuai dengan target atau bahkan
melebihi target yang telah ditentukan.

3) Waktu (Jangka Waktu)
Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam
penyelesaian pekerjaannya. Ada pekerjaan yang menggunakan batas

waktu minimal dan juga maksimal yang harus dipenuhi. Jika dalam
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kegiatan yang iselesaikan  atau  produksi yang telah

diselesaikan den hat kepada batas waktu yang telah
ditentukan. Makin cepat pekerjaan dapat terselesaikan maka semakin
baik pula kinerjanya begitu juga sebaliknya.

4) Penekanan Biaya
Penekanan biaya dapat juga diartikan biaya yang dikeluarkan oleh
perusahaan untuk aktivitas tertentu dan sudah dianggarkan
sebelumnya ketika aktivitas belum dijalankan. Biaya yang sudah
dianggarkan dijadikan acuan bagi perusahaan agar tidak melebihi
batas ketentuannya. Jika penggunaan biaya melebihi dari anggaran,
dapat dipastikan akan terjadi pemborosan, sehingga nantinya
kinerjanya dianggap kurang baik, demikian pula sebaliknya. Perlu
dilakukan efektivitas biaya di seluruh bidang yang mempunyai
anggaran biaya.

5) Pengawasan
Hampir seluruh jenis pekerjaan memerlukan adanya pengawasan
terhadap pekerjaan yang sedang dijalankan. Dari setiap aktivitas
pekerjaan yang dilakukan diperlukan adanya pengawasan sehingga
nantinya tidak akan melenceng dari apa yang telah ditetapkan
sebelumnya, dan juga dengan pengawasan kinerja yang dihasilkan
juga akan baik. Ketika di awasi, karyawan akan bertanggung jawab

dengan apa yang mereka kerjakan, dan jika ditemukan
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pengawasan mak but nantinya akan mempengaruhi kinerja

dari seseorang. hasil kerja yang dilakukan akan dapat
dipastikan memberikan hasil yang kurang baik.

Hubungan antar karyawan

Penilaian kinerja seringkali di kaitkan dengan kerja sama atau
kerukunan antar karyawan dan antar pemimpin. Hubungan ini
seringkali juga dikaitkan sebagai hubungan antar perseorangan.
Dalam hubungan ini diukur apakah seseorang karyawan mampu
untuk mengembangan perasaan saling menghargai, niat baik dan
kerjasama antar karyawan yang satu dengan karyawan yang lain.
Hubungan antar perseorangan akan memciptakan suasana yang
nyaman dan kerjasama yang memungkinkan satu sama lain saling
mendukung untuk menghasilkan aktivitas perkerjaan yang lebih
baik. Hubungan antar karyawan ini merupakan perilaku kerja yang

dihasilkan seseorang.

Sedangkan menurut (Wibowo, 2017) indikator kinerja di

antaranya sebagai berikut :

1)

2)

Tujuan, merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari
oleh seorang individu atau organisasi untuk dicapai.

Standar, mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan
suatu tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran

apakah tujuan yang di inginkan dapat dicapai.
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tujuan. Dengan lik dilakukan evaluasi terhadap kinerja

dan sebagai hasi dilakukan perbaikan kinerja.

4) Alat dan sarana, merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan
untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau
sarana merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan.

5) Kompetensi, merupakan persyaratan utama dalam kinerja.
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang
untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan
baik.

6) Motif, merupakan alasan atau dorongan bagi seseorang untuk
melakukan sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada
pegawai dengan insentif berupa uang, memberikan pengakuan,
menetapkan tujuan menantang dan lain sebagainya.

7) Peluang, pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk

menunjukan prestasi kerjanya.

e) Faktor-Faktor Kinerja
Kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, adapun faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai (Kasmir, 2024) diantaranya:
a) Kemampuan dan keahlian merupakan kemampuan atau skill yang
dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan.
b) Pengetahuan maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan.

Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara
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©)

d)

2)

h)

J)

k)

aliknya.

Rancangan ker kan rancangan pekerjaan yang akan

memudahkan pe /m mencapai tujuan.

Kepribadian yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang
dimiliki seseorang.

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk
melakukan pekerjaan.

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk
mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

Gaya kepemimpinan merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin
dalam menghadapi atau memerintah bawahannya.

Budaya organisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-
norma yang berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau
perusahaan.

Kepuasan kerja, merupakan perasaan senang atau gembira, atau
perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu
pekerjaan.

Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi
tempat bekerja.

Loyalitas merupakan kesetiaan pegawai untuk tetap bekerja dan

membela perusahaan di mana tempatnya bekerja.
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2.1.2 Lingkungan Kerja Non Fisik
a. Pengertian Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja atau situasi kerja memberikan kenyamanan
sehingga mendorong kinerja karyawan. Juga termasuk bagaimana
kondisi hubungan antar manusia didalam organisasi, baik antar atasan
dengan bawahan maupun diantara sesama rekan kerja. (Wibowo, 2017).
Menurut Nitisemito dalam (Safitri, 2022) menyatakan bahwa
lingkungan kerja adalah seluruh aspek yang berada disekitar pekerja
sehingga dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang
diberikan. Lingkungan kerja menjadi sarana karyawan dalam
melaksanakan suatu kegiatan agar nantinya dapat tercipta kinerja yang
sesuai dengan perusahaan harapkan. Lingkungan kerja adalah segala
alat perkakas dan juga bahan yang di hadapi, lingkungan di sekitarnya
yang mana pekerja berkerja, metode kerjanya, dan pengaturan kerjanya
baik dia melakukannya perseorangan ataupun berkelompok.
Lingkungan kerja non fisik merupakan kelompok lingkungan kerja
yang tidak bisa diabaikan. Pengertian lingkungan non fisik telah
dikemukakan oleh beberapa ahli, diantaranya yakni  menurut

Sedarmayanti dalam (Budiasa, 2021) yang menyatakan bahwa,
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d rja dibagi menjadi dua;

dengan bawahan. Hu
1) Hubungan kerja antar pegawai
Hubungan kerja antar pegawai sangat diperlukan dalam melakukan
pekerjaan, terutama bagi pegawai yang bekerja secara berkelompok,
apabila terjadi konflik yang timbul dapat memperkeruh suasana kerja
dan akan menurunkan semangat kerja pegawai.
Hubungan kerja antar pegawai dengan pimpinan
Sikap atasan terhadap bawahan memberikan pengaruh bagi pegawai
dalam melaksanakan aktivitas. Sikap yang bersahabat, saling
menghormati perlu dalam hubungan antar atasan dengan bawahan
untuk kerjasama dalam mencapai tujuan perusahaan.

Duaneet al.,, dalam (Mangkunegara, 2015) mengatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik adalah semua aspek fisik psikologis kerja,
dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan
pencapaian produktivitas. Lingkungan kerja non fisik terdiri dari
lingkungan kerja temporal dan lingkungan kerja psikologis. Menurut
(Sunyoto, 2012) hubungan rekan kerja dalam lingkungan kerja non fisik
dibagi menjadi dua, yaitu hubungan individu dan hubungan kelompok.
dalam (Surijadi & Idris, 2020).

Pendapat lain oleh (Wursanto, 2015) yang mengatakan bahwa

lingkungan kerja non fisik atau lingkungan kerja yang menyangkut segi
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dimensi bersifat vert rizontal.

Berdasarkan pengertian-pengertian tersebut dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik disebut sebagai lingkungan kerja psikis,
yaitu keadaan disekitar tempat kerja yang bersifat non fisik.
Lingkungan kerja yang seperti ini tidak dapat ditangkap langsung
dengan panca indra manusia, namun dapat dirasakan keadaannya.
Lingkungan kerja non fisik ini dapat dirasakan melalui hubungan-

hubungan sesama karyawan, bawahan dengan atasan, maupun atasan

dengan bawahan.

. Fungsi dan Tujuan Lingkungan Kerja Non Fisik

1) Fungsi Lingkungan Kerja
Menurut Arep & Tanjung dalam (Naldinata, 2024) lingkungan kerja
berfungsi untuk menciptakan kondisi lingkungan kerja yang
kondusif, sehingga produktivitas dan semangat kerja yang dimiliki
pegawai tetap tinggi, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja
yang dihasilkan secara keseluruhan. Lingkungan kerja yang baik
dapat memicu produktifitas dan kepuasan kerja pegawai, (Siagian,
2018) mengemukakan bahwa manfaat lingkungan kerja adalah
menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja
meningkat. Selain itu, lingkungan kerja juga dapat berpengaruh

terhadap kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja muncul sebagai
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rja tersebut mencerminkan perasaan pegawai mengenai senang

atau tidak senang atau tidak nyaman atas lingkungan kerja

organisasi dimana ja.

2) Tujuan Lingkugan Kerja

Adapun manfaat dari lingkungan kerja menurut Putra dalam

(Marisya, 2022) yaitu sebagai berikut:

a) Meningkatnya produktivitas karena menurunnya jumlah hari yang
hilang.

b) Meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih
berkomitmen.

¢) Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi.

d) Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang lebih
rendah karena menurunnya pengajuan klaim.

e) Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar sebagai akibat dari
meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan.

f) Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena naiknya citra

perusahaan.

c. Jenis Lingkungan Kerja
Afandi (2021) mengungkapkan secara umum bahwa lingkungan kerja

itu sendiri dibagia menjadi dua yaitu:
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2) Lingkungan ker atau non fisik adalah hal-hal yang
menyangkut hubungan social dan keorganisasian. Kondisi psikis
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu pekerjaan yang
berlebihan, system pengawasan yang buruk, frustasi, perubahan-
perubahan dalam segala bentuk, perselisihan antar pribadi dan
kelompok.
Menurut Sedarmayanti dalam (Budiasa, 2021) Secara garis besar
jenis lingkungan kerja terbagi menjadi menjadi dua, yakni :
1) Lingkungan kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai
baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja
fisik dapat dibagi menjadi dua kategori.
a) Lingkungan kerja 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 pegawai misalnya
temperatur, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan,

kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain —

lain.
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hubungan deng maupun hubungan dengan sesama rekan

kerja ataupun h 'engan bawahan. Perusahaan hendaknya
dapat mewujudkan suatu kondisi yang mendukung kerja sama
antara karyawan, atasan dan bawahan kondisi lingkungan kerja non
fisik sebagai berikut :
a) Faktor lingkungan sosial
Lingkungan sosial sangat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan salah satunya latar belakang keluarga, yaitu antara
status keluarga, jumlah keluarga, tingkat kesejahteraan dan lain
— lain.
b) Faktor status sosial
Semakin tinggi jabatan seorang pekerja dalam organisasi maka
semakin tinggi kewenangan dan keleluasaan dalam mengambil
keputusan.
¢) Faktor hubungan kerja dalam pekerjaan.
Hubungan kerja dalam perusahaan adalah hubungan kerja antara
karyawan dengan karyawan dan antara karyawan dengan atasan.
d) Faktor sistem informasi
Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila ada

komnikasi yang baik diantar anggota dalam perusahaan. Dengan

komunikasi yang baik di lingkungan organisasi maka anggota
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d. Indikator Lingkun Non Fisik

Menurut Sagia (Safitri, 2022) mengemukakan bahwa

dimensi lingkungan kerja non fisik terdiri dari beberapa indikator yaitu:

1) Hubungan rekan kerja setingkat.
Indikator hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan
rekan kerja yang harmonis dan tanpa saling intrik diantara sesama
rekan kerja. Salah satu faktor yang dapat memepengaruhi Karyawan
tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang
harmonis dan kekeluargaan.

2) Hubungan atasan dengan karyawan.
Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus dijaga
dengan baik dan harus saling menghargai antara atasan dengan
bawahan, dengan saling menghargai maka akan menimbulkan rasa
hormat diantar individu masing-masing.

3) Kerja sama antar karyawan.
Kerja sama antara karyawan harus dijaga dengan baik, karena akan
mempengaruhi kerja yang mereka lakukan. Jika kerja sama antara

karyawan dapat terjalin dengan baik maka karyawan dapat

menyelesaikan pekerjaan mereka secara efektif dan efesien.

Lingkungan kerja non fisik Menurut Sedarmayanti dalam Budiasa
(2021) Semua keadaan berkaitan dengan hubungan kerja, baik

hubungan dengan atasan, maupun hubungan dengan sesama rekan kerja
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karyawan, atasan di ban kondisi lingkungan kerja non fisik

sebagai berikut :

1) Faktor lingkungan sosial

Lingkungan sosial sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
salah satunya latar belakang keluarga, yaitu antara status keluarga,

jumlah keluarga, tingkat kesejahteraan dan lain — lain

2) Faktor status sosial
Semakin tinggi jabatan seorang pekerja dalam organisasi maka
semakin tinggi kewenangan dan keleluasaan dalam mengambil
keputusan.

3) Faktor hubungan kerja dalam pekerjaan.
Hubungan kerja dalam perusahaan adalah hubungan kerja antara
karyawan dengan karyawan dan antara karyawan dengan atasan.

4) Faktor sistem informasi
Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila ada
komnikasi yang baik diantar anggota dalam perusahaan. Dengan
komunikasi yang baik di lingkungan organisasi maka anggota
organisasi akan berinteraksi, saling memahami, saling mengerti satu

sama lain menghilangkan perselisihan salah paham.

Indikator lingkungan kerja menurut pendapat Nitisemito dalam

Naldinata (2024) antara lain:
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pekerjaan itu sen na kerja ini akan meliputi tempat kerja,
fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang
ada di tempat tersebut.

2) Hubungan dengan rekan kerja
Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi pegawai tetap tinggal
dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis
diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
pegawai.

3) Tersedianya fasilitas kerja
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas

kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu

penunjang proses dalam bekerja.

e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Sofyadi dalam Naldinata (2024) menyatakan bahwa

lingkungan kerja dipengaruhi faktor-faktor, sebagai berikut:
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ang buruk seperti kurangnya alat kerja,

ruang kerja peng i yang kurang serta prosedur yang tidak
jelas.

2) Gaji dan tunjangan
Gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan membuat
pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang lebih
menjamin pencapaian harapan kerja.

3) Hubungan kerja
Kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas yang tinggi akan

meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu pekerja dengan

pekerja lainnya akan saling mendukung pencapaian tujuan dan atau

hasil.

2.1.3 Kompensasi

a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi ini dimaksudkan sebagai balas jasa (reward)
perusahaan terhadap pengorbanan waktu, tenaga dan pikiran yang telah
diberikan mereka kepada perusahaan. Pembentukan sistem kompensasi
yang efektif merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya
manusia karena membantu menarik dan mempertahankan pekerjaan-
pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi perusahaan

memiliki dampak terhadap kinerja strategis.
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kerja. Kompensasi jumlah paket yang ditawarkan organisasi

kepada pekerja seba 1 atas penggunaan tenaga kerjanya.

Menurut (Simamora, 2020) kompensasi yaitu semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang
diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada

perusahaan.

Selanjutnya Menurut (Hasibuan, 2020) kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung
yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan. Kompensasi berbentuk uang, artinya kompensasi
yang dibayar dengan sejumlah wuang kartal kepada karyawan
bersangkutan. Kompensasi yang berbentuk barang artinya kompensasi

dibayar dengan barang.

Menurut (Marwansyah, 2019) , kompensasi adalah :

1) Keseluruhan imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai
balasan atas jasa atau kontribusi mereka terhadap organisasi. Sesuatu
yang diterima oleh seorang karyawan sebagai balasan atas karya
yang diberikan kepada organisasi.

2) Pembayaran kepada seorang karyawan sebagai balasan atas

kontribusi organisasi.
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orang asan atas jasa yang diberikannya

4) Penghargaan ata n langsung maupun tidak langsung,
financial maupun non-financial yang adil dan layak kepada
karyawan, sebagai balasan atau kontribusi/ jasanya terhadap
pencapaian tujuan organisasi.

Dari pertanyaan diatas, dapat disimpulkan bahwa kompensasi
merupakan balas jasa yang diterima karyawan. Jika balas jasa yang
diterima karyawan semakin besar berarti jabatannya semakin tinggi,
statusnya semakin baik dan pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya
semakin banyak pada dengan demikian kepuasan kerjanya juga
semakin baik. Jadi kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi
perusahaan-perusahaan  mengharapkan agar kompensasi yang
dibayarkan memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih dari
karyawan. Jadi nilai prestasi kerja karyawan harus lebih besar dari
kompensasi yang dibayarkan perusahaan, supaya perusahaan mendapat

laba perusahaan yang lebih terjamin.

b. Fungsi dan Tujuan Kompensasi

Untuk dapat memotivasi karyawan dengan efektif pemberian
kompensasi haruslah sesuai dengan prestasi yang diraih karyawan. Hal
ini agar karyawan merasa dihargai dan tetap melakukan pekerjaan

dengan baik dan bertanggung jawab. Kompensasi menjamin bahwa
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Menurut (Sutrisno, 2015), ada beberapa tujuan dari kompensasi

yang perlu diperhatikan, yaitu :

1. Menghargai prestasi kerja
Dengan pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu
penghargaan organisasi terhadap prestasi kerja para karyawan.
Selanjutnya akan mendorong perilaku-perilaku atau kinerja
Karyawan sesuai dengan yang diinginkan oleh perusahaan, misalnya
produktivitas yang tinggi.

2. Menjamin keadilan
Dengan adanya system kompensasi yang baik akan menjamin
terjadinya keadilan di antara karyawan dalam organisasi. Masing-
masing karyawan akan memperoleh kompensasi yang sesuai dengan
tugas, fungsi, jabatan, dan prestasi kerja.

3. Mempertahankan karyawan
Dengan system kompensasi yang baik, para karyawan akan lebih
survival bekerja pada organisasi itu. Hal ini berarti mencegah
keluarnya karyawan dari organisasi itu mencari pekerjaan yang lebih
menguntungkan.

4. Memperoleh karyawan yang bermutu
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5. Pengendalian bia
Dengan sistem pemberian kompensasi yang baik, akan mengurangi
seringnya melakukan rekrutmen, sebagai akibat semakin seringnya
karyawan yang keluar mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan
di tempat lain. Hal ini berarti penhematan biaya untuk rekrutmen dan
seleksi calon karyawan baru.
6. Memenuhi peraturan-peraturan.
System kompensasi yang baik merupakan tuntutan dari pemerintah.
Suatu perusahaan yang baik dituntut adanya sistem administrasi
kompensasi yang baik pula.
Menurut (Marwansyah, 2019) tujuan manajemen kompensasi adalah:
1) Mendapatkan Karyawan yang cakap/ kompeten kompensasi harus
cukup tinggi untuk menarik para pelamar tingkat pembayaran harus
merespon permintaan dan penawaran tenaga kerja dalam pasar
tenaga kerja. Karena banyak perusahaan/ majikan yang bersaing

untuk mendapat pekerja berkualitas tinggi.

2) Mempertahankan karyawan yang sudah ada para pekerja akan
berhenti jika tingkat balas jasa tidak komperatif, yang akan

menimbulkan perputaran tenaga kerja yang lebih tinggi.

3) Menjamin terciptanya tenaga kerja



39

Puotected y-RIE-AnfILopykinetiian internal dan
(U 0 R o 0 RN e atermark) vang diberikan

terkait dengan ni

sebuah jabatan sehingga jabatan yang
sama mendapat ang sama. Keadilan eksternal berarti

membayar pekerja sebanding dengan apa yang diterima oleh pekerja

yang setingkat dalam perusahaan lain dalam pasar tenaga kerja.

4) Memberi penghargaan atas perilaku yang diharapkan

Kompensasi harus dapat memperkuat perilaku yang diharapkan dan
berfungsi sebagai perangsang agar perilaku itu muncul lagi dimasa

depan.

5) Mengendalikan biaya Sistem kompensasi yang rasional membantu
organisasi dalam mendapatkan dan mempertahankan pekerja dengan
tingkat biaya yang wajar. Tanpa manajemen kompensasi yang efektif

para pekerja mungkin di abayar terlalu tinggi atau terlalu rendah.

6) Mengikuti peraturan-peraturan atau hukum yang berlaku

7) Sistem gaji atau upah yang baik perlu mempertimbangkan dan

mematuhi aturan yang dikeluarkan oleh pemerintah.

c. Bentuk Kompensasi

Menurut Davis dan Werther dalam Marwansyah (2019) kompensasi

dikelompokkan dalam bentuk dua bentuk umum yaitu:

1) Kompensasi langsung yang terdiri dari
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2) Kompensasi tidak la itu kesejahteraan dan pelayanan.

Sedangkan menurut (H 20) kompensasi di bedakan menjadi dua

yaitu:

1) Kompensasi langsung (direct compensation) berupa gaji/ upah dan upah
insentif, kompensasi tidak langsung (indirect compensation atau
employee atau kesejahteraan karyawan).

a) Upah dan Gaji
Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau
uang yang biasanya dibayarkan kepada pegawai secara perjam,
perhari dan persetengah hari, sedangkan gaji merupakan uang yang
dibayarkan kepada pegawai atas jasa pelayanannya yang diberikan
secara bulanan.

b) Upah insentif
Upah insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada
karyawan Kompensasi balas jasa langsung merupakan hak bagi
karyawan dan menjadi kewajiban perusahaan untuk membayarnya.

c¢) Benefit dan Service
Benefit dan service adalah kompensasi tambahan (finansial atau
nonfinansial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan
terhadap semua karyawan dalam wusaha untuk meningkatkan
kesejahteraan mereka. Seperti tunjangan hari raya, uang pensiun,

pakaian dinas, mushola, olahraga dan darma wisata.
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a) Kompensasi keua

Kompensasi keu

euangan dan kompensasi bukan keuangar.

erupakan kompensasi yang diberikan

berbentuk yang baik secara periodik (mingguan, bulanan atau

tahunan). Jenis kompensasi keuangan dapat berupa :

(1)

)

3)

4

)

Upah-Upah

Merupakan pendapatan yang diperoleh dalam mengerjakan
suatu pekerjaan tertentu.

Gaji

Pemberian gaji bersifat tetap, artinya jumlahnya diberikan setiap
bulan yang besarnya bervariasi sesuai dengan golongan atau
kepangkatan.

Bonus

Bonus merupakan pembayaran yang dilakukan kepada
seseorang karena prestasinya atau prestasi perusahaan secara
keseluruhan.

Komisi

Komisi merupakan kompensasi yang diberikan perusahaan
kepada karyawan yang mampu memberikan keuntungan bagi
perusahaan, misalnya dalam kemampuannya menjual suatu
barang atau produk.

Insentif
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atau mampu untuk melaksanakannya. Insetif juga dapat
diberikan untuk yang hadir tepat waktu tanpa absen dalam satu
periode.
b) Kompensasi bukan uang
Kompensasi bukan keuangan merupakan kompensasi yang diberikan
dalam bentuk tunjangan-tunjangan guna meningkatnya kesejahteraan
Karyawan baik fisik maupun batin. Kompensasi bukan keuangan
terdiri dari:
(1) Tunjangan kesehatan
Tunjangan kesehatan merupakan fasilitas kesehatan yang
diberikan kepada Karyawan, suami istri serta anak-anaknya.
(2) Tunjangan anak/istri
Tunjangan anak merupakan tunjangan kesehatan, makan dan
pendidikan bagi anak, sedangkan istri biasanya hanyalah
diberikan tunjangan makan dan kesehatan.
(3) Tunjangan perumahan
Tunjangan perumahan adalah fasilitas perumahan yang diberikan
kepada Karyawan apakah dengan pemberian cuma-cuma atau

cara mencicil atau diasramakan.

(4) Tunjangan kendaraan
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(5) Tunjangan ko
Tunjangan k merupakan diberikan guna, untuk
mempelancarkan komuniksasi pimpinan dengan Karyawan atau
dengan pelangganya.

(6) Tunjangan kelangkaan
Tunjangan kelangkaan merupakan tunjangan yang diberikan
untuk pekerjaan yang memiliki keahlian khusus.

(7) Tunjangan kemahalan
Tunjangan kemahalan merupakan tunjangan yang diberikan
untuk Karyawan yang ditempatkan di daerah dimana harga relatif
lebih mahal dari daerah lainnya.

(8) Tunjangan pendidikan
Tunjangan pendidikan merupakan yang diberikan dalam rangka
meningkatkan kemampuan dan keahlian Karyawan dalam bidang
tertentu.

(9) Tunjangan liburan
Tunjangan liburan merupakan tunjangan yang diberikan untuk
menyegarkan kondsisi Karyawan dan keluarga sehingga
menajadi lebih baik segar.

(10) Tunjangan hari tua
Tunjangan hari tua merupakan tunjangan yang diberikan kepada

Karyawan yang sudah memasuki masa pensiun. Tunjangan hari
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Demikian selar 1 dengan pandangan diatas, (Sunyoto,

2015) menyatakan pada dsarnya kompensai yang diterima Karyawan

dibagi atas dua macam yaitu:

a) Kompensasi finansial
Kompensasi finansial adalah sesuatu yang diterima oeh karyawan
dalam bentuk seperti gaji, upah, bonus, premi, tunjangan hari raya,
tunjauan hari tua, pengobatan atau jaminan kesehatan, asuransi dan
lain-lain yang sejenis yang dibayarkan oleh organisasi.

b) Kompensasi nonfinansial
Kompensasi non finansial adalah sesuatu yang diterima oleh
karyawan dalam bentuk selain uang. Hal ini dimaksudkan untuk
mempertahankan  karyawan dalam jangka panjang seperti
penyelenggaraan program-program pelayanan bagi karyawan yang
berupaya untuk menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang
menyenangkan, seperti program kreasi, kafetaria, tempat beribadat,
hubungan karyawan dengan rekan kerja maupun atasan, keamanan,

kondisi ruang kerja, penghargaan prestasi kerja, promosi, waktu

istirahat, sarana kesehatan dan keselamatan kerja.
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pegawai kompensasi >rikan perusahaan kepada pegawai tidak
hanya berbentuk uang dapat juga dalam bentuk lain tergantung
kamampuan dari perusahaan tersebut. Setiap kompensasi dibentuk oleh
beberapa indikator. Menurut (Rivai, 2018) terdapat indikator — indikator
kompensasi adalah sebagai berikut:
1) Gaji
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima pegawai
sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang pegawai
yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai
tujuan perusahaan.
2) Upah
Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan
kepada pegawai berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang
dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan.
3) Insentif
Insentif merupakan bentuk lain dari upah langsung di luar upah dan
gaji yang merupakan kompensasi tetap, yang biasa disebut
kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performanceplan).
4) Kompensasi tidak langsung (fringe benefit)

Kompensasi tidak langsung (Fringe benefit) merupakan kompensasi

tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan
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. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi

Menurut (Siagian, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi sistem

imabalan adalah :

1) Tingkat upah dan gaji yang berlaku
Tingkat upah dan gaji yang berlaku artinya langka atau tidaknya
tenaga kerja yang memiliki pengetahuan dan keterampilan khusus
dan ini dapat terjadi pada semua jenjang jabatan dan pekerjaan.

2) Tuntutan serikat pekerja
Tuntutan serikat pekerja artinya tuntutan serikat pekerja perlu
diperhitungkan, jika tidak para pekerja akan melancarkan berbagai
kegiatan yang pada akhirnya merugikan manajemen misalnya
memperlambat proses produksi, tingkat kemangkiran yang tinggi
dan melakukan pemogokan.

3) Produktivitas
Produktivitas artinya apabila para pekerja merasa bahwa mereka
tidak memperoleh imbalan yang wajar, sangat mungkin mereka
tidak akan bekerja keras.

4) Kebijakan organisasi mengenai upah dan gaji
Kebijakan organisasi mengenai upah dan gaji artinya bukan hanya

gaji pokok yang terpenting tetapi komponen lain seperti tunjangan
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transportasi.

5) Peraturan perund an.
Peraturan perun ngan artinya pemerintah kepentingan
dalam bidang ketenagakerjaan. Misalnya tingkat upah minimum,
upah lembur, memperkerjakan wanita, memperkerjakan anak di
bawah umur, keselamatan kerja, hak cuti dan sebagainya.

Sedangkaan menurut (Marwansyah, 2019) faktor-faktor yang
mempengaruhi struktur dan tingkat gaji dan upah adalah:

1) Kondisi pasar dan tenaga kerja

2) Peraturan pemerintah

3) Kesepakatan kerja

4) Sikap manajemen

5) Kemampuan membayar

6) Biaya hidup
Dari pendapat tersebut jelaslah bahwa suatu sistem imbalan yang

tidak bisa dilihat hanya dari satu sudut kepentingan saja, misalnya

kepentingan organisasi pemakai tenaga kerja saja atau keppentingan

para Karyawan saja, akan tetapi kepentingan dari berbagai pihak yang

turut terlihat, baik langsung maupun tidak langsung.

2.1.3 Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi
Istilah motivasi berasal dari kata Latin “movere” yang berarti

dorongan atau menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana
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Motivasi adalahl yang timbul dari dalam diri seseorang

atau individu karen asi, tersemangati dan terdorong untuk
melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan
sungguhsungguh sehingga hasil dari aktivitas yang dia lakukan
mendapat hasil baik dan berkualitas (Afandi, 2021).

Motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha

memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan (Fahmi, 2022).

Kemudian, motivasi merupakan dorongan terhadap serangkaian
proses prilaku manusiapada pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang
terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan,
mengarahkan, menjaga, menunjukan intensitas, bersifat terus menerus
dan adanya tujuan (Wibowo, 2017). Selanjutnya, motivasi adalah
kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari
motifnya (Mangkunegara, 2015).

Dari beberapa pengertian motivasi di atas, peneliti menyimpulkan
bahwa motivasi merupakan dorongan yang dimiliki seseorang individu
yang dapat untuk melakukan tindakan atau sesuatu yang menjadi dasar
atau alasan seseorang untuk berprilaku atau melancarkan sesuatu yang
dapat membangkitkan semangat kerja pegawai untuk mencapai hasil

kerja yang terbaik yang dapat berdampak pada tercapainya tujuan

organisasi.
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Fungsi motivasi kerj h sebagai berikut :

1) Meningkatkan ki dorong pegawai untuk mencapai hasil
yang lebih baik melalut peningkatan usaha dan dedikasi.

2) Meningkatkan kepuasan dan loyalitas legawai: Membuat pegawai
merasa lebih puas dan terikat dengan organisasi, mengurangi tingkat
turnover.

3) Mendorong kreativitas dan inovasi: Menginspirasi pegawai untuk

berpikir kreatif dan mencari solusi inovatif untuk masalah yang

dihadapi (Robbins, 2013).

Tujuan motivasi (Priansa Donni Juni, 2017) yaitu:

1) Kebutuhan: diciptakan setiap kali ada ketidakseimbangan psikologis
dan fisikologis.

2) Dorongan: pendorongan atau motif (istilah kedua sering digunakan
secara bergantian), yang dibentuk untuk mengurangi kebutuhkan.

3) Insentif: pada akhir siklus motivasi adalah insentif, yang didefinikan
sebagai sesuatu yang akan meringkan kebutuhkan dan mengurangi

adanya dorongan.

c. Bentuk Motivasi
Menurut Irham Fahmi (Fahmi, 2022) Bagi setiap individu
sebenarnya memiliki motivasi yang mamou menjadi spirit dalam

memacu dan menumbuhkan semangat kerja dalam bekerja. Spirit yang
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bersama-sama ikut endorong motivasi seseorang. Motivasi

muncul dalam dua b r, yaitu :
1) Motivasi Ekstrinsik (dari luar).
2) Motivasi Intrinsik (dari diri sendiri/ kelompok).
Motivasi ekstrinsik muncul dari luar diri seseorang, kemudian
selanjutnya orang tersebut untuk mambangun dan menumbuhkan
semangat motivasi pada diri orang tersebut untuk merubah seluruh
sikap yang dimiliki olehnya saat ini kearah yang lebih baik.
Sedangkan motivasi intrinsik adalah motivasi yang muncul dan
tumbuh serta berkembang dari dalam diri orang tersebut, yang
selanjunya kemudian mempengaruhi dia dalam melakukan sesuatu
secara bernilai dan berarti.
d. Indikator Motivasi
Indikator adalah variabel-variabel yang dapat menunjukkan
ataupun mengindikasikan kepada penggunanya tentang kondisi tertentu,
sehingga dapat digunakan untuk mengukur perubahan yang terjadi.
Dimensi dan indikator motivasi kerja menurut (Afandi, 2021)
terbagi menjadi dua dimensi, pertama ketentraman adalah rasa senang,
nyaman dan bersemangat karena kebutuhan terpenuhi. Kedua dimensi
dorongan untuk dapat berkerja dengan sebaik mungkin, dengan
indikator sebagai berikut :

1) Balas jasa
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erupakan kompensasi yang diterima pegawal karena jasanya yang

dilibatkan pada

Kondisi kerja

Kondisi kerja yang baik yaitu nyaman dan mendukung pekerja
untuk dapat menjalankan aktivitasnya dengan baik.

Fasilitas kerja

Segala sesuatu yang terdapat dalam organisasi yang ditempati dan
dinikmati oleh pegawai, baik dalam hubungan langsung dengan
pekerjaan maupun untuk kelancaran pekerjaan.

Prestasi kerja

Hasil yang dicapai atau yang diinginkan oleh semua orang dalam
bekerja.

Pengakuan dari atasan

Pernyataan yang diberikan dari atasan apakah pegawainya sudah
menerapkan motivasi yang telah diberikan atau tidak.

Pekerjaan itu sendiri

Pegawai yang mengerjakan pekerjaan dengan sendiri apakah
pekerjaannya bisa menjadi motivasi buat pegawai lainnya.

Teori motivasi yang dikemukakan oleh Abraham H.Maslow dalam

Busro (2023), Maslow mengemukakan teori hierarki kebutuhan yang

ditentukan dalam urutannya pentingnya. Maslow menggambarkannya

sebagai piramida yang terdiri dari tingkat. Inti teorinya berkisar pada

pendapat bahwa manusia mempunyai lima tingkat Hierarki kebutuhan,
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seseorang dapat di elalui tingkat kebutuhannya. Abraham

Maslow menjelaska lerarki kebutuhan seorang individu yaitu

antara lain:

1) Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum,
perlindungan fisik, bernafas, dan seksual. Kebutuhan ini termasuk
kebutuhan dasar dalam menunjang kehidupan manusia. Dengan
demikian, kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan yang berhubungan
dengan sandang, pangan, dan terbebas dari kesakitan.

2) Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan diri dari
segala hal yang dapat mebahayakan, pertentangan, dan lingkungan
hidup. Dengan demikian, kebutuhan keamanan dan keselamatan
merupakan kebutuhan agar terbebas dari segala bahaya dan
ancaman.

3) Kebutuhan kebersamaan, sosial, dan cinta yaitu kebutuhan akan
pertemanan, afiliansi, interaksi dan cinta. Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan agar memperoleh dan berada di antara kelompok,
berelasi, berinteraksi, dan saling mencintai serta menyayangi antara
satu dengan lainnya.

4) Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan

dihargai oleh orang lain. Jadi kebutuhan harga diri kebutuhan untuk

mendapatkan harga diri dan kehormatan.
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kesempatan untuk megutarakan pendapat, ide, gagasan, dan kritik
terhadap sesuatu.

Teori motivasi Herzberg dalam (Fahmi, 2022), yang dikenal sebagai
Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory). Berikut adalah penjelasan lebih
lanjut tentang kedua faktor tersebut:

1) Faktor Hygiene (Faktor Pemelihara)

Faktor-faktor ini berkaitan dengan lingkungan kerja dan kondisi

yang dapat menyebabkan ketidakpuasan jika tidak terpenuhi.

Meskipun faktor ini penting, kehadirannya tidak menjamin kepuasan

atau motivasi yang tinggi. Contoh faktor hygiene meliputi: a) Gaji:

Tingkat kompensasi yang diterima pegawai. b) Kondisi kerja:

Lingkungan fisik tempat kerja, termasuk keselamatan dan

kenyamanan. ¢) Hubungan dengan rekan kerja: Kualitas interaksi

dan komunikasi antar pegawai. d) Kebijakan dan administrasi:

Prosedur dan struktur organisasi yang ada. e) Keamanan pekerjaan:

Jaminan akan kelangsungan pekerjaan.

2) Faktor Motivasi (Faktor Penggerak)

Faktor-faktor ini berhubungan langsung dengan kepuasan dan

motivasi seseorang dalam bekerja. Ketika faktor-faktor ini terpenuhi,

karyawan cenderung merasa lebih puas dan termotivasi untuk
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Jawab: Kebebasa »ngambil keputusan dalam pekerjaan dan
bertanggung jawab atas hasilnya. d) Pengembangan pribadi:

Kesempatan untuk belajar dan berkembang dalam karir. e) Pekerjaan

itu sendiri: Tingkat minat dan tantangan yang ada dalam pekerjaan.

e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut (Afandi,

2021) yaitu:

1) Kebutuhan hidup
Kebutuhan untuk mempertahankan hidup, yang termasuk dalam
kebutuhan ini adalah makan, minum, perumahan, udara, dan
sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang
seseorang berprilaku dan giat bekerja.

2) Kebutuhan masa depan
Kebutuhan akan masa depan yang cerah dan baik sehingga tercipta
suasana tenang, harmonis dan optimisme.

3) Kebutuhan harga diri
Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan
prestise dari pegawai dan masyarakat lingkungannya. Idealnya
prestise timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak salamanya
demikian. Akan tetapi perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa

semakin tinggi kedudukan sesorang dalam masyarakat atau posisi
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4) Kebutuhan penga asi
Kebutuhan atas prestasi kerja yang dicapai dengan menggunakan
kemampuan, keterampilan dan potensi optimal untuk mencapai
prestasi kerja yang sangat memuaskan. Kebutuhan ini merupakan
realisasi lengkap potensi seseorang secara penuh. Keinginan
seseorang untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya dapat berbeda satu
dengan yang lainnya, pemenuhan kebutuhan dapat dilakukan

pimpinan perusahaan dengan menyelenggarakan pendidikan dan

pelatihan.



56

2.2 Hasil habgGGked R BD F Anti-Copy Free

(Upgrade to Pro Version to Rﬁe‘gle(ivze. fhe Watermark)

H

elitian yang Relevan

No | Tahun Judul Jenis Hasil Penelitian
Penelitian Penelitian

1 | 2020 The Influence of The Based on the results of the regression
Work Putu methodolog | analysis, it is known that work
Motivation and | Ayu y of this | motivation has an influence on
Compensation Desy research is | employee performance as indicated by
on Employee | Pangast | ex-post the regression coefficient value of
Performance uti, facto with a | 0.519. At a significance level of 5%,
Sukirno, | quantitative | the t value is known to be 5.375 with a
Riyanto | approach. | significance of 0.000. With these
Efendi results, the first hypothesis can be
accepted, namely that work motivation
has a positive and significant influence
on employee performance.
Compensation has an influence on
employee performance as indicated by
the regression coefficient value of
0.634. At a significance level of 5%,
the t value is known to be 4.287 with a
significance of 0.000. With these
results, the second hypothesis can be
accepted, namely that compensation
has a positive and significant influence

on employee performance.

2 2020 The Influence of | Asriani, | Quantitativ | Research Results Compensation Has a
Compensation Devia e Analysis | Positive and Significant Influence on
and Motivation | Lorensa, Employee  Performance. Motivation
on Employees Pebrida Has a Positive and Significant

Saputri, Influence on Employee Performance,

Tetra There is a Quite Large (Significant)

Hidayati Influence Between Compensation (X1)
and Motivation (X2) Simultaneously
(Together) on Performance (Y). The F
Value (F Calculation) is 24.786 and
(Significance Level) Sig = 0.000.

3 2024 The Influence of | Christi | Quantitativ | The results of the study prove that
Compensation, | Natalia | e research | compensation has a  significant
Non-Physical Talakua, | with positive effect on employee
Work Conchia | research performance.  Non-physical — work
Environment, V.Latup | methods environment has a significant positive
Workload, and | apua, using effect on employee performance.
Motivation  on | Gerrit multiple Workload has a significant negative
Employee M. linear effect on employee performance. Work
Performance Pentury | regression, | motivation has a significant positive

effect on employee performance.
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ns, dan esearch ilai T _statistik untuk variabel
( {('f {1 0 Ver: | teave the %&5%}1%551 sebesar 15.139 > 1.96

Kerja Non FlSlk

quantltatlve

dengan nilai P Value sebesar 0.000 <

Terhadap research 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa
Kinerja Pegawai variabel Kompensasi secara langsung
PT  Jamkrindo berpengaruh  signifikan  terhadap
Kantor Cabang Kinerja Pegawai PT Jamkrindo Kantor
Palembang Cabang Palembang. Untuk variabel
i Lingkungan Kerja Non Fisik sebesar
3.393 > 1.96 dengan nilai P Value
sebesar 0.001 < 0.05. Hal ini
menunjukkan variabel Lingkungan
Kerja Non Fisik secara langsung
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja Pegawai PT Jamkrindo Kantor

Cabang Palembang.

2022 Pengaruh Firlianz | Analisis Lingkungan kerja nonfisik
Lingkungan a data berpengaruh positif dan signifikan
Kerja Non fisik, | Dhifafsa | menggunak | terhadap kinerja karyawan. Disiplin
Disiplin  Kerja, | ri, an metode | kerja  berpengaruh  positif  dan
Dan  Motivasi | Zackhar | statistik signifikan terhadap kinerja karyawan.
Terhadap ia berupa Motivasi kerja berpengaruh positif dan
Kinerja Rialmi, | Partial signifikan terhadap kinerja karyawan
Karyawan Pada | Ardhian | Least pada UKM Dimsum Echodinno.

Ukm Dimsum | i Fadila | Square
Echodinno (PLS

2022 Pengaruh Febyolla | Penelitian | Hasil penelitian menunjukan bahwa
Kepemimpinan, | Presilaw | Kuantitatif | Secara uji serempak antara variabel
Lingkungan ati, Al Kepemimpinan, Lingkungan Kerja
Kerja Non Fisik | Amin, Non Fisik dan Kompensasi Pada
dan Kompensasi | Andi Puskesmas Beutong Kabupaten Nagan
terhadap Kinerja | Fahmi Raya Aceh berpengaruh signifikan
Pegawai terhadap Kinerja Pegawai Pada
Puskesmas Puskesmas Beutong Kabupaten Nagan
Beutong Raya Aceh. Kemudian secara parsial
Kabupaten yaitu variabel Kepemimpinan,
Nagan Raya Lingkungan Kerja Non Fisik dan
Aceh Kompensasi berpengaruh signifikan

terhadap Kinerja Pegawai Pada
Puskesmas Beutong Kabupaten Nagan
Raya Aceh.

2022 Pengaruh Nur Jenis Hasil penelitian menyatakan bahwa
lingkugan kerja | Elfitri penelitian lingkugan kerja berpengaruh positif
dan kompensasi | Rahman | kuantitatif | dan  signifikan terhadap kinerja
terhadap kinerja | , Ilham, | dengan karyawan, kompensasi berpengaruh
karyawan Bank | Trimulat | menggunak | positif dan signifikan terhadap kinerja
Syariah 0 an analisis | karyawan, motivasi kerja mampu
Indonesia (BSI) regresi memoderasi hubungan antara
KC  Makassar linear lingkungan kerja terhadap kinerja
Veteran dengan berganda karyawan dan motivasi kerja mampu
motivasi  kerja dan memoderasi hubungan kompensasi
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2018 Pengaruh Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Kompetensi, kompetensi, kompensasi, dan
Kompensasi dan ni adalah | lingkungan kerja non fisik secara
Lingkungan d ksplanator | simultan  berpengaruh  signifikan
Kerja Non Fisik St ] atau | terhadap kinerja pegawai PT. Bank
Terhadap Bachri penjelasan | Negara Indonesia (Persero) Tbk
Kinerja Pegawai | dan Idris | yang Kantor Pusat Palu. Kompetensi
Pada Pt. Bank Azis menunjukk | berpengaruh  signifikan  terhadap
Negara an kinerja pegawai PT. Bank Negara
Indonesia kedudukan | Indonesia (Persero) Tbk Kantor Pusat
(Persero) Tbk variabel- Palu; kompensasi berpengaruh
Kantor Cabang variabel signifikan terhadap kinerja pegawai
Utama Palu yang diteliti | PT. Bank Negara Indonesia (Persero)

serta Tbk Kantor Pusat Palu; lingkungan

hubungan non fisik berpengaruh signifikan

antara terhadap kinerja pegawai PT. Bank

variabel Negara Indonesia (Persero) Tbk
Kantor Pusat Palu

2024 Pengaruh Lisa Jenis Hasil penelitian ini menunjukkan
kompensasi dan | Wahyu | penelitian bahwa variabel kompenssi secara
lingkungan kerja | Lestari | kuantitatif | parsial berpengaruh tetapi tidak
terhadap kinerja dengan signifikan terhadap kinerja pegawai.
pegawai dengan menggunak | Variabel lingkungan kerja secara
motivasi  kerja an analisis | parsial tidak berpengaruh dan tidak
sebagai variabel regresi signifikan terhadap kinerja pegawai.
moderasi  pada linear Variabel kompensasi secara parsial
civitas berganda tidak berpengaruh dan tidak signifikan
akademika Febi dan analisis | terhadap motivasi kerja. variabel
TAIN Metro regresi lingkungan kerja secara parsial

moderasi berpengaruh tetapi tidak signifikan
dan uji | terhadap motivasi  kerja. secara
hipotesis simultan kompensasi dan lingkungan

kerja  berpengaruh  tetapi  tidak

signifikan terhadap kinerja pegawai
setelah dimoderasi oleh motivasi kerja.
Menunjukkan bahwa tidak terdapat

pengaruh yang signifikan antara
kompensasi dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai dengan

dimoderasi oleh motivasi kerja.
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Lingkungan Kerja
Non Fisik (X1)
Indikator:
1. Hubungan rekan kerja
setingkat.
2. Hubungan atasan dengan
karyawan.

3. Kerja sama antar karyawan.

Menurut Sagian dalam (Safitri,
2022)

Afalank

itian agar tidak menyimpang dari tujuan

ermarli1
an arahan bagi penulis

gambar kerangka pemikiran penelitian

H4

Kompensasi (X2)
Indikator:
1. Gaji
2. Upah
3. Insentif
4. Kompensasi tidak langsung
(Rivai, 2018)

A 4

Kinerja Pegawai (Y)
Indikator:
1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Penggunaan waktu dalam
bekerja
4. Kerjasama
John Miner dalam Edison,
2018

Motivasi Kerja (Z)
Indikator:
1. Balas jasa
2.Kondisi kerja
3. Fasilitas kerja
4. Prestasi kerja
5. Pengakuan dari atasan
6. Pekerjaan itu sendiri
Afandi, 2021

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
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jawaban yang sifatnya se

hadap rumusan masalah penelitian, yang
mana rumusan masalah te ah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan.
Hipotesis disebut sementara karena jawaban yang diberikan baru berdasarkan
pada teori.

Dengan demikian, hipotesis dalam penelitian ini adalah hasil jawaban
sementara terhadap masalah penelitian yang dianggap benar secara teoritis.
Berdasarkan kerangka pemikiran dan model penelitian diatas, maka dapat
dikemukakan hipotesis sebagai berikut
H1: Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja non fisik

terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau.

H2: Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja

karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau.

H3: Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja non fisik dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan

Lubuklinggau.

H4: Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja non fisik dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan

Lubuklinggau dimoderasi motivasi kerja.
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Penelitian ini menggun. itian kuantitatif adalah metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme, yang digunakan untuk meneliti
sampel dan populasi tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang ditetapkan. (Sugiyono, 2024) sedangkan menurut
(Sardiyo et al., 2022) metode penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis

penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis, terencana, dan terstruktur

dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya.

Latar
Belakang
Masalah &

I_*

r

\ .
Landasan Populasi Sampel
Teori ) ™

I_*

A Pengumpul Analisis Simpulan
Rumusan an Data Data & Saran
Hipnotesis

Pen gemban Pengujian
instrumen
Instrumen

Langkah-langkah Penelitian Kuantitatif (Sugiyono, 2024)

Gambar 3.1

Desain Penelitian
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a. Variabel Penelitian

Variabel penelitian atu atribut atau sifat atau nilai dari orang,

objek atau kegiatan yan ai variasi tertentu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,

kemudian ditarik kesimpulannya. (Sugiyono, 2024)

Adapun yang menjadi variabel dalam penelitian ini adalah :

1) Variabel Bebas (independent variable)
Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
a) Lingkungan kerja non fisik (X1)
b) Kompensasi (X2)

2) Variabel Terikat (dependent variable)
Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja
karyawan (Y).

3) Variabel Moderasi (moderator variable)

VAriabel moderasi dalam penelitian ini adalah motivasi kerja (Z)
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Definis sional Variabel Penelitian
No Variabel Definisi Indikator Skala
Ukur
1 Lingkung Lingkungan kerja non fisik 1. Hubungan rekan kerja  Likert
an Kerja adalah semua keadaan yang setingkat.
Non Fisik  terjadi yang berkaitan 2. Hubungan atasan
(X1) dengan hubungan kerja, dengan karyawan.
baik hubungan dengan 3. Kerja sama antar
atasan maupun hubungan karyawan.
dengan sesama rekan kerja  Sagian dalam (Safitri,
ataupun hubungan dengan 2022)
bawahan. Sedarmayanti
dalam Budiasa (2021)
2  Kompens Semua pendapatan yang 1. Gaji Likert
asi (X2) berbentuk uang, barang 2. Upah
langsung atau tidak 3. Insentif
langsung yang diterima 4. Kompensasi tidak
pegawai sebagai imbalan langsung
atas jasa yang diberikan (Rivai, 2018)
kepada perusahaan.
(Simamora, 2018)
3  Motivasi Istilah motivasi berasal dari  Balas jasa Likert
Kerja (Z) kata Latin “movere” yang 2.Kondisi kerja
berarti dorongan atau 3. Fasilitas kerja
menggerakkan. Motivasi 4. Prestasi kerja
mempersoalkan bagaimana 5. Pengakuan dari atasan
cara mengarahkan daya dan 6. Pekerjaan itu sendiri
potensi agar bekerja Afandi, 2021
mencapai tujuan yang
ditentukan (Hasibuan,
2018).
4  Kinerja Kinerja adalah hasil kerja 1. Kualitas Likert
Karyawan pegawai dilihat dari aspek 2. Kuantitas
Y) kualitas, kuantitas, waktu 3. Penggunaan waktu

kerja, dan kerja sama untuk
mencapai tujuan yang
sudah ditetapkan oleh
organisasi (Sutrisno et al.,
2016)

dalam bekerja
4. Kerjasama
John Miner dalam Edison,
2018
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a. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas

obyek/subyek yang m alitas dan karateristik tertentu yang
ditetapkan oleh Peneliti untuk dipelajari dan Kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2022). Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan yang ada di Universitaas Bina Insan Lubuklinggau yang
berjumlah 60 orang karyawan.

b. Sampel

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karateristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut, ataupun bagian kecil dari anggota populasi yang
diambil menurut prosedur tertentu sehingga dapat mewakili populasinya
(Sugiyono, 2022).

Menurut (Arikunto, 2014) sampel adalah sebagian atau wakil populasi
yang diteliti. Pengukuran sampel merupakan suatu langkah untuk
menentukan besarnya sampel yang diambil dalam melaksanakan penelitian
suatu objek. Untuk menentukan besarnya sampel bisa dilakukan dengan
statistik atau berdasarkan estimasi penelitian. Pengambilan sampel ini harus
dilakukan sedemikian rupa sehingga diperoleh sampel yang benar-benar
dapat berfungsi atau dapat menggambarkan keadaan populasi yang
sebenarnya, dengan istilah lain harus representatif (mewakili). Teknik
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling

jenuh. Menurut (Sugiyono, 2022) sampling jenuh adalah teknik penentuan

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini
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ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain

sampel jenuh adalah se gana semua anggota populasi dijadikan

sampel. Sampel dalam ini berjumlah 60 orang karyawan di

Universitas Bina Insan Lubuklinggau.

3.4 Sumber Data

Sumber Data adalah Sumber yang dapat memberikan informasi dalam
penelitian ini (Sugiyono, 2022). Dalam hal ini sumber data yang ada di
dalam penelitian ini ada dua yaitu:

a. Sumber Data Primer
Sumber data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data
kepada pengumpul data. Sumber data primer dalam penelitian ini yaitu
berkaitan langsung dengan subjek penelitian yang diproleh dari angket
atau kuisioner yang disebarkan kepada responden.

b. Sumber Data Sekunder
Sumber data sekunder merupakan sumber yang tidak langsung
memberikan data kepada pengumpulan data ini yang berasal dari
observasi, wawancara maupun dari sumber yang lain baik dari majalah,

dokumentasi dan arsip lainnya.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data adalah cara yang dilakukan untuk
mengumpulkan dan menganalisis data. dengan mengumpulkan data, penulis

dapat menjawab pertanyaan tertentu, menguji hipotesis, hingga menilai hasil.
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memproleh data yang diperlukan. teknik pengumpulan data yang digunakan

dalam penelitian ini antara

a. Observasi

Metode observasi dalam penelitian ini adalah dengan pengamatan dan
pencatatan secara sistematik terhadap gejala yang tampak pada objek
penelitian. Observasi merupakan metode pengumpulan data mempunyai
ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik lainnya, yaitu
Wawancara dan Kuesioner (Sugiyono, 2022)

b. Kuisioner
Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya (Sugiyono, 2022). Teknik ini dilakukan dalam penelitian
dengan cara penyebaran kuesioner kepada para Karyawan di Universitas
Bina Insan Lubuklinggau.

c. Dokumentasi
Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data yang berasal dari buku
referensi ilmiah dan literatur yang relevan dengan masalah yang diteliti.
(Arikunto, 2014) menjelaskan bahwa metode dokumentasi yaitu mencari
data mengenai hal-hal atau variabel yang berupa catatan,transkrip, buku,
surat kabar, m ajalah, prasasti, notulen rapat, lengger, agenda dan

sebagainya.
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pengukuran terhadap feno arus ada alat pengukuran yang baik. Alat

ukur dalam penelitian ini makan instrumen penelitian. Responden
mempunyai kebebasan untuk memberikan atas jawaban atau respon yang
sesuai dengan persepsinya. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah dengan menggunakan kuisioner yaitu peneliti
menggunakan skala likert, yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat
dan persepsi seseorang atau kelompok tentang fenomena yang ada (Sugiyono,

2022).

Adapun penjelasan tentang Skor Jawaban dapat di lihat pada Tabel 3.2

sebagai berikut :
Tabel 3.2 Alternatif dan Skor Jawaban

No Alternatif Jawaban Skor Jawaban
1 Sangat Setuju (SS) 5

2 Setuju (S) 4

3 Ragu-ragu (RG) 3

4 Kurang Setuju (KS) 2

5 Tidak Setuju (TS) 1

Sumber : (Sugiyono (2024)
Selanjutnya, dalam penelitian ini kuesioner terdiri atas pernyataan yang
didasarkan pada indikator dari setiap masing-masing variabel dan setiap item
pernyataan diberikan alternatif jawaban yang berupa pernyataan. Instrumen

yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:
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No ariabel Indikator Pernyataaﬁ Jumlah
Setiap Pernyataan
Indikator
1 Lingkung 1. Hubun erja 4
an Kerja seting
Non Fisik 2. Hubun engan 3
X1) karyawan. 10
3. Kerja sama antar karyawan. 3
Menurut Sagian dalam (Safitri,
2022)
2 Kompens 1. Gaji 3
asi (X2) 2. Upah 2 14
3. Insentif 4
4. Kompensasi tidak langsung 5
(Rivai, 2018)
3 Motivasi 1. Balas jasa 3
™M) 2. Kondisi kerja 3
3. Fasilitas kerja 3
4. Prestasi kerja 3 18
5. Pengakuan dari atasan 3
6. Pekerjaan itu sendiri 3
Afandi, 2021
4 Kinerja 1. Kualitas 3
Pegawai 2. Kuantitas 3
Y) 3. Penggunaan waktu dalam 4
bekerja 12
4. Kerjasama 2
John Miner dalam Edison, 2018
Jumlah Total Pernyataan 54

3.7 Uji Coba Instrumen
a. Uji Validitas
Validitas adalah keabsahan yang menunjukkan sejauh mana suatu alat

ukur mampu mengukur apa yang diukur.

nXY)-GEX)XY) .
Ixy= TEX2 B sV E N (Siregar, 2017)

Keterangan :
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n = Jumlah Responden

X = Skor Variabel (J sponden)

Y = Skor Total dari tuk Responden ke-n

Untuk menafsirkan hasil uji validitas, kriteria yang digunakan yaitu

sebagai berikut:

1) Jika, nilai rhume lebih besar (>) dari nilai rape, maka item angket
dinyatakan valid dan dapat dipergunakan.

2) Jika, nilai rhiuung lebih kecil (<) dari nilai tabel riwpe, maka item angket
dinyatakan tidak valid dan tidak dapat dipergunakan.

3) Nilai tabel r dapat dilihat pada signifikan (a) = 5% dan derajat bebas

(db)=n-2

b. Uji Reliabilitas

Setelah uji validitas dilakukan, selanjutnya dilakukan uji
reliabilitas. Menurut (Siregar, 2017) reliabilitas bertujuan untuk
mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila
dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama
dengan menggunakan alat pengukur yang sama pula.Reliabilitas bertujuan
untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila
dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama
dengan menggunakan alat pengukuran yang sama pula.(Syofian, n.d.) Uji
reliabilitas ini dilakukan dengan menggunakan rumus, yaitu :

k To? .
ri1 = [1 ~Z% (Siregar, 2017)

t
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r11 = Koefisien Reliabilitas Instrumen

k = Jumlah butir p

of = Varian Total

Yo7 = Jumlah Varian Butir
Untuk menafsirkan hasil uji reliabilitas, kriteria yang digunakan

yaitu sebagai berikut :

1) Jika, nilai rhiung lebih besar (>) dari nilai rapel, maka item angket
dinyatakan valid dan dapat dipergunakan

2) Jika, nilai rhiwng lebih kecil (<) dari nilai ress, maka item angket
dinyatakan tidak valid dan tidak dapat dipergunakan

3) Nilai tabel r dapat dilihat pada signifikan (o) = 5% dan derajat bebas (db) =

n-2

3.8 Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Menurut (Siregar, 2017) tujuan dilakukannya uji normalitas terhadap
serangkaian data adalah untuk mengetahui apakah populasi data
berdistribusi normal atau tidak. Apabila data yang kita miliki berdistribusi
normal maka dapat dipakai dalam statistik parametrik dan data tersebut
dianggap bisa mewakili populasi. Uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regersi, variabel pengganggu atau residual memiliki
distribusi normal (Ghozali, 2018). Distribusi normal akan membentuk satu

garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan
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menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya.

Suatu data dikatakan i secara normal jika memiliki tingkat

signifikansi di atas 0,0 data dikatakan tidak terdistribusi secara

normal jika memiliki tingkat signifikansi di bawah 0,05.

b. Uji Linearitas
Uji linearitas digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang
digunakan sudah benar atau tidak. Dengan uji linearitas akan diperoleh
informasi apakah model empiris sebaiknya linear, kuadrat atau kubik. Uji
linearitas digunakan untuk mengetahui linearitas data, yaitu apakah dua
variabel mempunyai hubungan yang linear atau tidak. Uji ini digunakan
sbagai prasyarat dalam analisis korelasi pearson atau regresi linear

(Ghozali, 2018).

3.9 Teknik Analisis Data

Menurut (Siregar, 2017) kegiatan analisis data meliputi pengolahan
data dan penyajian data, melakukan perhitungan untuk mendeskripsikan data
danmelakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik.
Kegiatan analisis data meliputi pengolahan data dan penyajian data,
melakukan perhitungan untuk mendeskripsikan data dan melakukan
pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik (Syofian, n.d.). Adapun
uji statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Uji Regresi Linier

Sederhana, Uji Koefisien Korelasi, Uji Persial (Uji-t), , Regresi Linier
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Analysis (MRA) dengan penjelasan sebagai berikut:

Adapun penjelasannya ikut:

a. Regresi Linier Sederh
Menurut (Sugiyono, 2024) Regresi sederhana didasarkan pada hubungan
fungsional ataupun kausal satu variabel independen dengan satu variabel
dependen. Persamaan umum regresi linier sederhana adalah:

Y=a+bX (Sugiyono, 2024)

Dimana:

Y = Kinerja karyawan

a = Harga Y ketika harga X = 0 (harga konstan)

b = Angka arah atau koefesien regresi, yang menunjukan angka
peningkatan ataupun penurunan variabel dependen yang
didasarkan pada perubahan variabel dependen. Bila (+) maka
arah garis naik dan bila (-) maka arah garis turun.

X = Lingkungan kerja non fisik dan kompensasi

b. Koefisien Korelasi
Menurut (Syofian, n.d.) Koefisien Korelasi adalah bilangan yang
menyatakan kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih dan juga
dapat menentukan arah dari kedua variabel. Untuk mencari koefisien

korelasi digunakan dengan rumus sebagai berikut :

. n(XY)—-(ZX)(TY)
V= X2 (n2X) 2} n 32 - (2Y)2)
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n = Jumlah Data (Responden)

X = Lingkungan k ksik dan kompensasi
Y = Kinerja karya
Untuk membantu mengetahui seberapa hubungan yang diperoleh, maka
peneliti menggunakan pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien

korelasi (Syofian, n.d.) yaitu pada tabel 5 berikut:

Tabel 3.4 Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien
Korelasi (r)

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 — 0,199 Sangat Lemah
0,20 - 0,339 Lemah
0,40 — 0,599 Cukup
0,60 — 0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2019)
. Uji t (Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji bagaimana pengaruh secara
parsial dari variabel bebas terhadap variabel terikat yaitu dengan
membandingkan tabel dan terhitung. Masing-masing t hasil perhitungan
ini kemudian dibandingkan dengan tabel yang diperoleh dengan

menggunakan taraf kesalahan 0,05. dengan rumus sebagai berikut:

ryn—3

E =t —
_“Ij_—]rl-

(Sugiyono, 2018)
Dimana:
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n : Jumlah sampel

t : t hitung yang dikonsultasi kan dengan t table
d. Regresi Linier Bergan
Analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh lingkungan

kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja karyaan di Universitas
Bina Insan Lubuklinggau, pengaruh lingkungan kerja non fisik dan
kompensasi merupakan variabel bebas (independen), sedangkan kinerja

karyawan sebagai variabel tetap (dependen), maka regresi yang digunakan

adalah regresi linier berganda. Bentuk persamaannya adalah :

Y’ =a+blX1 + b2X2 (Sugiyono, 2017)
Jika Y’ = Kinerja karyawan
bl dan b2 = Korelasi lingkungan kerja non fisik dan kompensasi
X1 = Lingkungan kerja non fisik
X2 = Kompensasi
a = Konstanta

e. Koefisien Determinasi
Menurut (Imam, 2018) untuk menguji penelitian ini adalah dengan
menghitung koefisien determinan (R?) pada intinya mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi dependen. Nilai
koefisien determinan adalah diantara nol dan satu. Semakin besar R? suatu
variabel bebas menunjukan semakin dominannya pengaruh terhadap
variabel tidak bebasnya, dan variabel bebas mempunyai R? paling besar

menujukkan pengaruh paling dominan terhadap variabel tidak bebas.
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(sampel) dan merupakan besaran yang paling lazim digunakan untuk

mengukur kebaikan ses ess of fit) garis regresi. Secara variabel,

R? mengukur proporsi ( au prosentese total variasi dalam Y yang

dijelaskan oleh regresi:

D=r*x100% (Imam, 2018)

Dimana:

D = Determinasi

R = Nilai Koefisiensi Korelasi
. UjiF

Berdasarkan hasil analisis statistik uji F dan upaya pendalaman tiap
variabel dengan menggunakan hasil analisis yang telah diolah dengan
bantuan paket program Statistical Program for Social Science (SPSS). Uji
F digunakan untuk membuktikan apakah variabel independen berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel dependen melalui Koefisien
Determinasi. Uji F dalam penelitian ini menggunakan rumus :

_ Rk
(1-RY(n-k-1)

F.fl

(Sugiyono, 2017)

Keterangan :

R? = Koefisien Determinasi

m = Banyaknya Variabel Bebas

N = Jumlah responden
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H,= p= 0, Menunjukk wa tidak ada pengaruh lingkungan kerja non

fisik dan ko erhadap kinerja karyawan di Universitas

Bina Insan au.
H= p #0 Menunjukkan bahwa ada pengaruh lingkungan kerja non fisik

dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina

Insan Lubuklinggau.
Ho diterima, jika Fhiwung < Frabel

H. diterima, jika Fhiwng > Frabel

g. Moderated Regression Analysis (MRA)

Menurut (Imam, 2018) Untuk interaksi atau moderated regression
analysis (MRA) merupakan variabel independen yang akan memperkuat
atau memperlemah hubungan antara variabel independen lainnya terhadap
variabel independen. Mengigat model dalam penelitian ini menggunakan
variabel moderasi, maka itu menguji hipotensis yang dianjurkan
digunakan moderated regression analysis (MRA). Adapun model
persamaan ini dalam penelitian adalah sebagai berikut:

Yl=a+BiXi+€

Yl =a+BiXi+B2Zi+ €

Y1 =a+ BiXi+ B:Mi + B3X; * M1+ €

Rumus Model Regresi dengan moderasi
Jadi, pengambilan keputusan hipotensis yang diterima apabila nilai

koefisien intreraksi antara variabel moderating dan harus memenuhi
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Variabel Z (motivasi kerja) dalam moderasi X dan Y akan teridentifikasi

dengan kriterria sebagai

1)

2)

3)

4)

Quasi Moderation (m| mu), apabila pengaruh dari Z terhadap Y
pada estimasi pertama dan pengaruh Interaksi X*Z pada estimasi kedua,
sama-sama signifikan terhadap Y. Quasi Moderation merupakan variabel
yang memoderasi hubungan antara variabel independent dan variabel
dependen dimana variabel moderasi semu berinteraksi sengan variabel
independent sekaligus menjadi variabel independent.

Pure Moderation (moderasi murni), apabila pengaruh dari Z terhadap Y
pada estimasi pertama tidak berpengaruh signifikan terhadap Y,
sedangkan interaksi X*Z pada estimasi kedua berpengaruh signifikan
terhadap Y. Pure moderasi merupakan variabel moderasi yang
memoderasi hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen dimana variabel moderasi murni berinteraksi dengan variabel
independen tanpa menjadi variabel independent.

Prediktor Moderation (moderasi prediktor), apabila pengaruh dari Z
terhadap Y pada estimasi pertama signifikan dan pengaruh interaksi X*Z
pada estimasi kedua tidak signifikan. Artinya variabel moderasi ini
hanya berperan sebagai variabel independen dalam model hubungan
yang dibentuk.

Homologizer Moderation (moderasi potensial), apabila pengaruh dari Z

terhadap Y pada estimasi pertama dan pengaruh interaksi X*Z pada

estimasi kedua, tidak ada satu pun yang signifikan. Artinya, variabel ini
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hubungan yang sugnifikan dengan variabel dependen.

Moderated Regressio (MRA) dalam penelitian ini digunakan

untuk pengujian pure m ang dilakukan dengan membuat regresi
interaksi, tetapi variabel moderator tidak berfungsi sebagai variabel
independen (Ghozali, 2018). Moderated Regression Analysis (MRA)
digunakan untuk mengetahui apakah variabel motivasi kerja dapat

memperkuat atau memperlemah hubungan lingkungan kerja non fisik dan

kompensasi terhadap kinerja Karyawan.
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a. Tempat Penelitian

Tempat Peneliti ilakukan di Universitas Bina Insan

Lubuklinggau yang ter lan Jendral Besar HM. Soeharto KM 13
Kelurahan Lubuk Kupang Kecamatan Lubuklinggau Selatan I Kota
Lubuklinggau, Sumatera Selatan.

b. Waktu Penelitian

Waktu yang dilakukan dalam Penelitian ini yaitu selama 6 bulan, yaitu
dari bulan September 2024 Sampai dengan bulan Februari 2025 yang
diawali dengan observasi, wawancara, maupun dokumentasi-dokumentasi
selama melakukan Penelitian. Rincian rencana jadwal kegiatan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :

Tabel 3.5 Jadwal Penelitian

No Jenis Kegiatan Waktu Penelitian

September ~ Oktober = November  Desember Januari  Februari

1 Pengajuan judul v

2 Penyusunan dan v
perbaikan proposal
3 Seminar proposal v
4 Penelitian v
5 Pengajuan bab V4
LILII dan
Kuesioner
6 Perbaikan tesis v v

7 Ujian tesis v
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HASIL PEN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek

4.1.1 Gambaran Umum Universitas Bina Insan

Universitas Bina Insan Lubuk Linggau berada di bawah naungan
Yayasan Pendidikan Dwi Tunggal Kota Palembang berdasarkan Surat
Keputusan Kementerian Hukum dan HAM Ahu.4228.AH.01.04.2010
yang merupakan Badan Penyelenggaraan Universitas Bina Insan
Lubuklinggau. Universitas Bina Insan Lubuklinggau didirikan dari hasil
penggabungan dari 2 (dua) sekolah tinggi swasta yaitu STIE- MURA
Lubuklinggau dan STMIK-MURA Lubuklinggau. Dimana sebelumnya
STIE-MURA Lubuklinggau didirikan berdasarkan SK MENDIKBUD
RI No. 146/D/O/1999 tanggal 06 Agustus 1999, dan memiliki tiga
program studi, yaitu: Program Studi Manajemen (S1), Program Studi
Akuntansi (S1), dan Program Magister Manajemen Magister
Manajemen (S2) yang mana masing-masing program studi statusnya
sudah  terakredidtast BAN-PT. Sedangkan, STMIK-MURA
Lubuklinggau didirikan berdasarkan SK. MENDIKNAS
No.81/D/0/2004 tanggal 15 Juni 2004, dan memiliki tiga program
studi, yaitu: Program Studi Teknik Informatika (S1), Program Studi
Sistem Komputer (S1), dan Program Studi Sistem Informasi (S1) yang

mana masing-masing program studi statusnya juga sudah terakredidtasi

80
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MURA ini berhasi roleh Yayasan Pendidikan Dwi Tunggal

Palembang pada tah ngan SK Menteri Riset, Teknologi dan

Pendidikan Tinggi R donesia Nomor 223/KPT/1/2019 Tentang
Izin Penggabungan Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Musi Rawas dan
Sekolah Tinggi Manajemen Dan Ilmu Komputer Musi Rawas Menjadi

Universitas Bina Insan tanggal 23 Maret 2019.

Universitas Bina Insan saat ini memiliki tiga fakultas. Fakultas
Ilmu Teknik dengan tiga Program Studi yaitu Rekayasa Sistem
Komputer, Teknik Informatika, dan Sistem Informasi, Fakultas Ilmu
Ekonomi dan Sosial Humaniora yang memiliki empat Program Studi
yaitu Manajemen, Akuntansi, Hukum, dan Program Pascasarjana (S2)
Manejemen dan direncanakan pembukaan program studi Doktor (S3)
,selain itu di Universitas Bina Insan juga tersedia Fakultas IImu
Tanaman dan Hewani yang menaungi Program Studi Agroteknologi
dan Perikanan, sebagai upaya pemenuhan sumberdaya manusia yang
handal, mengingat aspek pengguna lulusan, dan melihat potensi
perkembangan dunia pendidikan. Universitas Bina Insan merupakan
Perguruan Tinggi Swasta terbaik ke-1 di Kota Lubuklinggau dan kini
menjadi Universitas terbaik ke 782 di Indonesia dan terbaik ke 12925 di
dunia. Prestasi Perguruan Tinggi Swasta terbaik versi webometrics
tahun 2024. Di tingkat Provinsi Sumatera Selatan, Universitas Bina

Insan berada di level 6 dari 88 Perguruan Tinggi Swasta Universitas
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Tinggi sehingga dap bangkan dan menyalurkan sumber daya

manusia sesuai de ituhan di bidangnya baik di wilayah
Regional, Nasional dan Internasional. Universitas bina insan merupakan
universitas yang baru berdiri dan masih terus berkembang dan menjadi

kampus terbaik bagi masyarakat Sumatera Selatan khususnya kota

Lubuklinggau dan sekitarnya.

4.1.2 Visi dan Misi

a. Visi

Menjadi perguruan tinggi sebagai pusat iptek dan bisnis yang

unggul, berbudaya, berkarakter, inovatif dan berkelas global di tahun

2044.

b. Misi

1) Menyelenggarakan Tridarma Pendidikan tinggi dalam rangka ikut
serta mencerdaskan bangsa Indonesia.

2) Mengembangkan dan menyebarkan [Imu Pengetahuan, Teknologi
dan Bisnis pada profesi masing-masing yang sesuai dengan
perkembangan zaman.

3) Menghasilkan lulusan yang berakhlak mulia, memiliki
keunggulan ilmu yang erbasis teknologi digital, memiliki
keterampilan dalam bidangnya, profesional dan mandiri.

4) Menyelenggarakan dan mengembangkan pendidikan yang unggul

bertaraf internasional.
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Gambar 4.1 Struktur Organisasi Universitas Bina Insan Lubuklinggau
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Data hasil uji coba va reliabilitas berasal dari uji coba kuesioner

yang dibagikan diluar pop sampel penelitian yang sebenarnya, tetapi
meliliki karakteristik yang sama. Oleh karena itu, uji validitas dan reliabilitas
dilakukan pada karyawan di Universitas PGRI Silampari Lubuklinggau
sebanyak 21 orang responden. Variabel bebas yang diteliti mengcakup

lingkungan kerja non fisik dan kompensasi, serta variabel terikat kinerja

pegawai, dengan variabel moderasi yaitu motivasi kerja.

a. Hasil Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk melihat sejauh mana suatu instrument dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas pada
penelitian ini dilakukan pada 21 responden, pengujian validitas menggunakan
tingkat signifikan (o) sebesar 5% atau 0,05. Nilai raver = 0.433. Data dinilai
valid apabila nilai Thiwng > Twve dan nilai signifikan < 0.05. Adapun alat
pengujian yang dipakai adalah rumus korelasi product moment pearson dengan
menggunakan aplikasi IBM SPSS Statistica 26. Adapun hasil uji validitas
terhadap keseluruhan data responden dalam penelitian ini tersaji pada tabel-

tabel dibawah ini :
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Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan kerja Non Fisik (XI)

rected Nilai reapel

No (Upgrade to Prg Version to Remove the WerteForalrk) Ketera
Y Corelation @=0.05, pgan
(cITc) n=21

1 Karyawan hendakn 0.676 0.433 Valid
mengutamakan eti
bekerja baik dengan upun
dengan rekan kerja lainnya

2 Karyawan hendaknya memiliki rekan ~ 0.905 0.433 Valid
kerja yang selalu membantu dan mau
bertukar pikiran mengenai masalah
pekerjaan

0.905 0.433 Valid

3 Hubungan sesama karyawan harus
harmonis agar dalam menjalankan
tugas merasa senang

4 Komunikasi antar karyawan harus 0.806 0.433 Valid
berjalan dengan baik

5 Komunikasi atasan dengan karyawan ~ 0.979 0.433 Valid
harus terjalin dengan baik

6 Karyawan harus memiliki hubungan 0.822 0.433 Valid
yang baik dengan atasan

7 Suasana kerja yang harmonis 0.855 0.433 Valid
diciptakan oleh pimpinan agar
terbentuk suasana kerja yang nyaman

8 Dalam berkerjasama karyawan saling ~ 0.580 0.433 Valid
memberikan dukungan dalam
mengerjakan pekerjaan antar rekan
kerja

9 Dalam melakukan pekerjaannya 0.882 0.433 Valid
masing-masing karyawan harus solid

10 Karyawan harus memiliki hubungan 0.802 0.433 Valid

kerjasama yang baik dengan sesama
rekan kerja

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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Berdasarkan tabel 4.1 di atas, dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan

item peran@t@@t(edrbl}elHBEuAmﬂie@@plyfiﬂr@él) memiliki nilai
thinng > Thsd e toRLe Virsiande Remoyehe WatsHBaJik) rabel = 0,433.

Dengan semua nilai Thiwng ang berada di atas nilai terendah rhiwng

sebesar 0,580 terhadap nilai 3. Dengan hasil uji validitas ini dapat
disimpulkan bahwa variabel bebas lingkungan kerja non fisik (X1) semua item
pernyataan yang berjumlah 10 butir adalah valid, karena Thiung>Twbel pada

taraf singnifikan 5% maka semua pernyataan dalam variabel ini dapat

dijadikan sebagai alat ukur yang valid.

Tabel 4.2 Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X2)

Corected Nilai reabel

No Pernvataan Item-Total Ketera
y Corelation( @ = 0.05, ngan
CITC) n=21

1 Gaji yang diberikan kepada karyawan 0.671 0.433 Valid
harus sesuai dengan beban kerja yang
diberikan

2 Gaji harus sesuai dengan kompetensi 0.743 0.433 Valid
yang dimiliki karyawan

3 Sistem penerimaan gaji setiap bulannya 0.671 0.433 Valid
harus tepat waktu atau tidak terlambat

4 Dengan mendapatkan upah/gaji dapat 0.799 0.433 Valid
membantu karyawan dalam memenuhi
kebutuhan sehari hari

5 Pemberian upah/ gaji harus disesuaikan 0.783 0.433 Valid
dengan jabatan masing-masing karyawan

6 Selain gaji pokok karyawan juga 0.639 0.433 Valid
menerima insentif berupa
tambahan penghasilan dari honor kegiatan
bila ada kegiatan

7 Jumlah insentif berupa tambahan 0.788 0.433 Valid

penghasilan dari honor kegiatan
hendaknya sesuai dengan beban kerja
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tambahan penghasil
diharapkan tepat w

0.433 Valid
i honor kegiatan
idak

terlambat
9 Pemberian insentif \bahan 0.763 0.433 Valid
penghasilan dari ho n

disesuaikan dengan jabatan masing-
masing karyawan

10 Tunjangan yang diberikan harus sesuai 0.672 0.433 Valid
dengan jabatan dan tangung jawab yang
dijalani

11 Karyawan memperoleh tunjangan yang 0.557 0.433 Valid
dibutuhkan seperti THR dan tunjangan
ketenagakerjaaan

12 Instansi hendaknya memberikan fasilitas 0.703 0.433 Valid
(seperti gathering, cuti tahunan, cuti
melahirkan)

13 Instansi menyediakan fasilitas jaminan 0.815 0.433 Valid
kesehatan untuk seluruh karyawan

14 Fasilitas kantor (seragam kerja, tempat 0.722 0.433 Valid
parkir, kantin, tempat ibadah, peralatan
kerja) hendaknya lengkap dan memadai

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Berdasarkan tabel 4.2 di atas, diketahui bahwa hasil uji validitas variabel
Kompensasi (X2 ) dengan 21 responden, semua nilai rniung (CITC) tersebut
semua item indikator tersebut berada di atas nilai terkecil 0,557 terhadap riabel
sebesar 0,433. Dengan hasil uji validitas ini dapat disimpulkan bahwa variabel
bebas kompensasi (X2) semua item pernyataan yang berjumlah 12 butir adalah

valid, karena Tniung>Twbel pada taraf singnifikan 5% maka semua pernyataan

dalam variabel ini dapat dijadikan sebagai alat ukur yang valid.



Tabel 4B KRR Ol N RIMbARtizLiapy Kiyee

(Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark)

89

Corected Nilai reabel
Item-Total Keterang
N 5 Corelation @ = 0.05, an
(cITe) n=21
1 Karyawan hendaknya menerima  0.487 0.433 Valid
kompensasi sebagai balas jasa
dalam suatu periode tertentu dengan
jumlah tertentu
2 Dengan gaji yang diterima karyawan 0.680 0.433 Valid
dapat meningkatkan
motivasi dan semangat kerja
3 Dengan pemberian balas jasa yang 0.610 0.433 Valid
kurang memuaskan dapat
mempengaruhi kinerja karyawan
4 Dengan kondisi ruang kerja yang 0.931 0.433 Valid
bersih dapat menciptakan suasana
kerja yang nyaman
5 Dengan penerangan yang cukup dan 0.931 0.433 Valid
sirkulasi udara yang baik
akan membantu efisiensi kerja
karyawan
6 Karyawan akan merasa nyaman 0.931 0.433 Valid
apabila bekerja di lingkungan
yang aman
7 Fasilitas kerja yang lengkap dapat 0.931 0.433 Valid
memudahkan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya
8 Fasilitas yang disediakan instansi 0.610 0.433 Valid
hendaknya sesuai dengan kebutuhan
yang diperlukan karyawan
9 Fasilitas kerja yang tersedia 0.861 0.433 Valid
hendaknya dapat mengoptimalkan
hasil kerja karyawan
10 Uraian kerja yang jelas diharapkan 0.726 0.433 Valid

dapat meningkatkan prestasi
kerja karyawan untuk peningktan
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Peningktan prest
oleh hubungan ha
antar sesama reka

ja didukung

Dengan adanya an atas
prestasi kerja karyawan dapat
meningkatkan motivasi kerja
karyawan

Dengan pujian dari pimpinan
karyawan semakin percaya diri
dalam bekerja dan semakin
bersemangat dalam bekerja

Pemberian  penghargaan  kepada
karyawan yang berprestasi dapat
meningkatkan motivasi kerja
karyawan

Penghargaan berupa pengakuan dari
atasan membuat semakin karyawan
semakin rajin dalam bekerja

Penempatan karyawan yang sesuai
dengan keahlian pada bidang
pekerjaannya mampu
mengoptimalkan kinerja karyawan

Dengan penempatan posisi jabatan
sesuai dengan tingkat pendidikan
karyawan hendaknya dapat
meningkatkan motivasi

Kerja karyawan

Karyawan akan merasa bersemangat
dalam bekerja apabila

pekerjaan yang dilakukan sesuai
dengan minatnya

0.792

0.687

0.805

0.924

0.669

0.924

0.924

0.924

0.433

0.433

0.433

0.433

0.433

0.433

0.433

0.433

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Berdasarkan tabel 4.3 di atas,

dapat disimpulkan bahwa secara

keseluruhan item pernyataan pada variabel motivasi kerja (M) memiliki nilai

Thing > Tbel dengan taraf signifikan 0,5 dan N = 21 diperoleh rtabel = 0,433.
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sebesar 0,487 terhadap nilai rwaver 0,433. Dengan hasil uji validitas ini dapat

disimpulkan bahwa v oderasi motivasi kerja (M) semua item

pernyataan yang berju utir adalah valid, karena Thitung>Tabel pada

taraf singnifikan 5% maka semua pernyataan dalam variabel ini dapat

dijadikan sebagai alat ukur yang valid.

Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Corected Nilai reapel

N p ¢ Item-Total Keteran
0 crnyataan Corelation @ =0.05, gan
(cITC) n=21

1 Karyawan harus mampu 0.936 0.433 Valid
menyelesaikan pekerjaan yang
lebih baik dari standar

2 Karyawan hendaknya dapat 0.936 0.433 Valid
menyelesaikan tugas yang telah
menjadi tangungjawab dengan hasil
yang memuaskan

3 Karyawan memiliki kemampuan 0.768 0.433 Valid
untuk memberikan ide-ide yang
sifatnya untuk membangun dalam
mendukung pekerjaan

4 Karyawan hendaknya mampu 0.699 0.433 Valid
menyelesaikan tugas sesuai dengan
target yang telah ditentukan

5 Dalam menyelesaikan pekerjaan 0.733 0.433 Valid
karyawan harus berinisiatif tanpa
menunggu perintah dari atasan

6 Karyawan  hendaknya  dapat 0.893 0.433 Valid

menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu untuk menghindari

tertumpuknya pekerjaan  yang
menjadi beban pekerjaan
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menggunakan waktu dengan e
dan efisien dal ksanakan
pekerjaan yang

8 Karyawan haru 0.597 0.433 Valid
menyelesaikan lebih

cepat dari waktu yang ditargetkan

9 Karyawan selalu memanfaatkan 0.872 0.433 Valid
jam kerja untuk menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan atasan

10 Karyawan hendaknya masuk dan 0.936 0.433 Valid
pulang kerja sesuai peraturan jam
kerja Instansi

11 Kerja sama tim di tempat kerja 0.715 0.433 Valid
sangat baik

12 Karyawan harus mampu 0.880 0.433 Valid
bekerjasama dengan rekan kerja

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Berdasarkan tabel 4.4 di atas, dapat disimpulkan bahwa secara
keseluruhan item pernyataan pada variabel kinerja pegawai (Y) memiliki nilai
Thitung > Ttabel dengan taraf signifikan 0,5 dan N = 21 diperoleh rtabel = 0,433.
Dengan semua nilai rhiwng (CITC) yang berada di atas nilai terendah rhiwng
sebesar 0,597 terhadap nilai ruver 0,433. Dengan hasil uji validitas ini dapat
disimpulkan bahwa variabel kinerja pegawai (Y) semua item pernyataan yang
berjumlah 12 butir adalah valid, karena rhiung>rbel pada taraf singnifikan 5%
maka semua pernyataan dalam variabel ini dapat dijadikan sebagai alat ukur

yang valid.
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digunakan objek yang ih dari sekali. Atau dengan kata lain uji

reliabilitas dapat diarti uan menunjukan sejauh mana suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih.
Jika reabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat
diterima dan diatas 0,8 adalah baik. Berdasarkan hasil pehitungan rumus Alfa

Cronbach dengan menggunakan SPSS versi 26, maka diperoleh keputusan

koefisien reabilitas dari penelitian sebagai berikut:

Tabel 4.5 Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X1)

. Koefisien
Variabel pernyataan Cronbach Alpha Riaver = 21 Keterangan
Lingkungan kerjanon 1 g, 0,433 Reliabel

fisik (X1)

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Dari hasil uji reliabilitas pada tabel 4.5 diatas, dapat dilihat korelasi
variabel Lingkungan kerja non fisik (X1) nilai koefisien Cronbach alpha rhiwung
(0,921) > rwbe (0,433) dan alpha 5% (a=0,05, N=21). Hasil olahan datanya
menunjukan bahwa indikator lingkungan kerja non fisik (X1) adalah reliabel

dan dapat dijadikan alat ukur pada penelitian selanjutnya.
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Variabel pernyataan s A Rtaver =21  keterangan

Kompensasi (X2) 0,433

Reliabel

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Dari hasil uji reliabilitas pada tabel 4.6 diatas, dapat dilihat korelasi
variabel kompensasi (X2) nilai koefisien Cronbach alpha rhiwung (0,917) > rabel
(0,433) dan alpha 5% (a=0,05, N=21). Hasil olah datanya menunjukan bahwa
indikator kompensasi (X2) adalah reliabel dan dapat dijadikan alat ukur pada

peneliti selanjutnya.

Tabel 4.7 Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (M)

Variabel pernyataan  Koefisien Riabel = 21 keterangan
Cronbach Alpha
Motivasi Kerja (M) 0,962 0,433 Reliabel

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Dari hasil uji reliabilitas pada tabel 4.7 diatas, dapat dilihat korelasi
variabel motivasi kerja (M) nilai koefisien Cronbach alpha ruiwung (0,962) >
rwbel (0,433) dan alpha 5% (a=0,05, N=21). Hasil olah datanya menunjukan
bahwa indikator motivasi kerja (X2) adalah reliabel dan dapat dijadikan alat

ukur pada peneliti selanjutnya.
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‘Kinerja (Y) 0,433 Reliabel

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Dari hasil uji reliabilitas pada tabel 4.8 diatas, dapat dilihat korelasi
variabel Kinerja (Y) nilai koefisien Cronbach alpha rhiwng (0,941) > reabel
(0,433) dan alpha 5% (a=0,05, N=21). Hasil olah datanya menunjukan bahwa
indikator Kinerja (Y) adalah reliabel dan dapat dijadikan alat ukur pada
penelitian selanjutnya. Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa seluruh
variabel pernyataan mempunyai nilai yang bisa dikategorikan reliabilitas

adalah dapat diterima karena lebih besar dari nilai cronbach’c alpha 0,6.

4.2.2 Hasil Deskriptif Karakteristik Responden
Analisis deskriptif atau deskripsi digunakan untuk menguraikan atau
menjelaskan distribusi responden yang telah dianalisis menggunakan
perangkat lunak statistik SPSS 26, dengan penjelasan-penjelasan berikut
ini.

Tabel 4.9 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin J umla(l(l)iejg)onden Pers(()e/:)ltase
1 Laki-Laki 34 56.7
2 Perempuan 26 43.3

Total 60 100.0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
Tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa dari keseluruhan 60 responden,

distribusi berdasarkan jenis kelamin menunjukkan berjenis kelamin laki-
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berjenis kelamin perempuan.

Tabel 4.10 Distribusi R erdasarkan Usia

Jumlah Responden

No Usia (Orang) Persentase %
1 < 30 Tahun 12 20.0
2 31- 35 Tahun 16 26.7
3 36-40 Tahun 15 25.0
4 41-46 Tahun 8 13.3
5 >46 Tahun 9 15.0
Total 60 100.0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Dari table 4.10 di atas, dapat dilihat bahwa dari total responden,
distribusi berdasarkan rentang usia menunjukkan 12 responden atau 20.0%
berada pada rentang usia kurang dari 30 tahun, 16 orang atau 26.7 % berada
pada rentang usia 31-35 tahun, 15 orang atau 25.0 % berada pada rentang usia
36-40 tahun, sementara usia yang lebih sedikit berada pada rentang pada usia
41-45 tahun atau 13.3 % dan 9 responden atau 15.0% berada pada usia lebih

dari 46 tahun.

Tabel 4.11 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan ATl e
No . Responden
Terakhir tase %
(Orang)
1 SMA 10 16.7
2 D3 0 00.0
3 S1 14 23.3
4 S2 31 50.2
5 S3 5 9.08
Total 60 100.0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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responden atau 50.2% endidkan S2 dan 14 responden atau 23.3%

memiliki pendidikan S ara 10 responden atau 16.7% pendidikan
SMA, dan 5 responden atau 9.08% memiliki pendidikan S3, dan tidak ada
responden pendidikan D3.

Tabel 4.12 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Jumlah Persen
No Usia Responden o
tase %
(Orang)
1 <3 Tahun 13 21.7
2 4-6 Tahun 9 15.5
3 7-10 Tahun 17 28.3
4 >10 Tahun 21 35.0
Total 60 100.0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Dari table 4.12 di atas, dapat dilihat bahwa dari total responden masa
kerja kurang dari 3 tahun sebanyak 13 responden atau 21.7%, masa kerja 4-
6 tahun sebanyak 9 responden atau 15.5%, selanjutnya masa kerja 7-9 tahun
sebanyak 17 responden atau 28.3% dan masa kerja terbanyak lebih dari 10

tahun sebanyak 21 responden atau 35.0%.

4.2.3 Hasil Deskriptif Variabel Penelitian
Analisis data penelitian dimaksud untuk melihat distribusi frequensi
jawaban responden dengan tujuan untuk mendeskripsikan pengaruh
lingkungan kerja non fisik dan kompensasi dan terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi kerja sebagai variabel moderasi di Universitas Bina Insan
Lubuklinggau. Responden dalam penelitian ini sebanyak 60 orang karyawan.

Adapun rekapitulasi frekuensi jawaban responden mengenai pernyataan
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motivasi kerja (M) dan kinerja karyawan (Y) dimana pernyataan diberikan

sebanyak 54 pernyat
gkungan Kerja Non Fisik (X1)

a. Frekuensi Jabawan V

Berdasarkan 10 pernyataan yang diberikan, maka dapat direkapitulasi

frekuensi jawaban sebagai berikut:

Tabel 4.13 Deskriptif variabel X1 Pernyataan 1

Karyawan hendaknya selalu mengutamakan etika dalam bekerja baik
dengan atasan maupun dengan rekan kerja lainnya

No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 47 78,3
2 Setuju 13 21,7
3 Ragu-Ragu 0 0,0
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100.0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, bahwa dari 60 responden mayoritas
sebanyak 47 responden (78,3%) menyatakan sangat setuju, 13 responden
(21,7%) menyatakan setuju dan tidak ada responden yang menyatakan ragu-
ragu, kurang setuju dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan responden
yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan hendaknya
selalu mengutamakan etika dalam bekerja baik dengan atasan maupun dengan

rekan kerja lainnya.
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju 33 55,0
2 Setuju 25 41,7
3 Ragu-Ragu 2 33
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 33 responden (55,0%)
menyatakan sangat setuju, 25 responden (41,7%) menyatakan setuju, 2
responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang

menyatakan kurang setuju dan tidak setuju.

Tabel 4.15 Deskriptif variabel X1 Pernyataan 3

Hubungan sesama karyawan harus harmonis agar dalam menjalankan
tugas merasa senang

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 39 65,0
2 Setuju 20 33,3
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 39 responden (65,0%)
menyatakan sangat setuju, 20 responden (33,3%) menyatakan setuju, 1
responden (1,7%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang

menyatakan kurang setuju dan tidak setuju.
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Komunikasi antar karyawan harus berjalan dengan baik

No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju PDF 42 70,0
2 Setuju 16 26,7
3 Ragu-Ragu d 2 33
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, bahwa dari 60 responden sebanyak 42
responden (70,0%) menyatakan sangat setuju, 16 responden (26,7%)
menyatakan setuju, 2 responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada

responden yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju.

Tabel 4.17 Deskriptif variabel X1 Pernyataan 5

Komunikasi atasan dengan karyawan harus terjalin dengan baik

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 40 66,7
2 Setuju 20 33,3
3 Ragu-Ragu 0 0,0
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 40 responden (66,7%)
menyatakan sangat setuju, 20 responden (33,3%) menyatakan setuju dan tidak
ada responden yang menyatakan ragu-ragu, kurang setuju dan tidak setuju
pada pernyataan komunikasi atasan dengan karyawan harus terjalin dengan

baik.
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No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 39 65,0
2 Setuju PDF 19 31,7
3 Ragu-Ragu d 2 3,3
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 39 responden (65,0%)
menyatakan sangat setuju, 19 responden (31,7%) menyatakan setuju dan 2
responden masih ragu-ragu dan tidak ada responden yang menyatakan
kurang setuju dan tidak setuju pada pernyataan komunikasi atasan dengan

karyawan harus terjalin dengan baik.

Tabel 4.19 Deskriptif variabel X1 Pernyataan 7

Suasana kerja yang harmonis diciptakan oleh pimpinan agar terbentuk
suasana kerja yang nyaman

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 33 55,0
2 Setuju 24 40,0
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 2 3,3
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 33 responden (55,0%)
menyatakan sangat setuju, 24 responden (40,0%) menyatakan setuju, 1
responden  (3,3%) masih ragu-ragu dan tidak ada responden yang

menyatakan kurang setuju dan tidak setuju.
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Tabel 4.20 Deskriptif variabel X1 Pernyataan 8

Dalam berkerjasa
meng

awan saling memberikan dukungan dalam
ekerjaan antar rekan kerja

No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju 35 58,3
2 Setuju 23 38,3
3 Ragu-Ragu 2 3,3
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, bahwa sebanyak 35 responden (58,3%)
menyatakan sangat setuju dan 23 responden (28,3%) menyatakan setuju, 2
responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang
menyatakan kurang setuju dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa dalam
berkerjasama karyawan saling memberikan dukungan dalam mengerjakan

pekerjaan antar rekan kerja.

Tabel 4.21 Deskriptif variabel X1 Pernyataan 9

Dalam melakukan pekerjaannya masing-masing karyawan harus solid

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 35 58,3
2 Setuju 21 35,0
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
Pada item pernyataan di atas, bahwa sebanyak 35 responden (58,3%)
menyatakan sangat setuju dan 21 responden (35,0%) menyatakan setuju dan 4

responden (6,7%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang
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responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa dalam

melakukan pekerjaanny asing karyawan harus solid.

Tabel 4.22 Deskriptif v Pernyataan 10

ungan kerjasama yang baik dengan sesama
rekan Kkerja

Karyawan harus me

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 40 66,7
2 Setuju 19 31,7
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, bahwa sebanyak 40 responden (66,7%)
menyatakan sangat setuju dan 19 responden (31,7%) menyatakan setuju dan 1
responden (1,7%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang
menyatakan kurang setuju dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan

harus memiliki hubungan kerjasama yang baik dengan sesama rekan kerja.
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Berdasarkan 14 p yang diberikan, maka dapat direkapitulasi

frekuensi jawaban seba

Tabel 4.23 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 1

Gaji yang diberikan kepada karyawan harus sesuai dengan beban kerja

yang diberikan
No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 41 68,3
2 Setuju 14 23,3
3 Ragu-Ragu 2 3,3
4 Kurang Setuju 2 33
5 Tidak Setuju 1 1,7
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, bahwa dari 60 responden mayoritas
sebanyak 41 responden (68,3%) menyatakan sangat setuju, 14 responden
(23,3%) menyatakan setuju, 2 responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu, 2
responden (3,3%) menyatakan kurang setuju dan ada 1 responden (1,7%)
menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling
dominan menyatakan sangat setuju bahwa gaji yang diberikan kepada

karyawan harus sesuai dengan beban kerja yang diberikan.

Tabel 4.24 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 2

Gaji harus sesuai dengan kompetensi yang dimiliki karyawa

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 31 51,7
2 Setuju 25 41,7
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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dan tidak setuju. Berda hasil tanggapan responden yang paling
dominan menyatakan sangat setuju bahwa gaji harus sesuai dengan

kompetensi yang dimiliki karyawa.

Tabel 4.25 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 3

Sistem penerimaan gaji setiap bulannya harus tepat waktu atau tidak

terlambat
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 46 76,7
2 Setuju 12 20,0
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 46 responden (76,7%) menyatakan
sangat setuju, 12 responden (20,0%) menyatakan setuju, 1 responden (1,7%)
menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan kurang setuju dan
tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil
tanggapan responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa

sistem penerimaan gaji setiap bulannya harus tepat waktu atau tidak

terlambat.
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju PDF 34 56,7
2 Setuju d 25 41,7
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 46 responden (76,7%) menyatakan
sangat setuju, 12 responden (20,0%) menyatakan setuju, 1 responden (1,7%)
menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan kurang setuju dan
tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil

tanggapan responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa

Tabel 4.27 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 5

Pemberian upah/ gaji harus disesuaikan dengan jabatan masing-masing

karyawan
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 27 45,0
2 Setuju 31 51,7
3 Ragu-Ragu 2 33
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 31 responden (76,7%) menyatakan
setuju, 27 responden (20,0%) menyatakan sangat setuju dan 2 responden
(3,3%) menyatakan ragu-ragu, tidak ada responden menyatakan kurang setuju
dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling
dominan menyatakan setuju bahwa pemberian upah/ gaji harus disesuaikan

dengan jabatan masing-masing karyawan.
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju PDF 31 51,7
2 Setuju d 21 35,0
3 Ragu-Ragu 6 10,0
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 1 1,7
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 31 responden (51,7%) menyatakan
sangat setuju, 21bresponden (35,0%) menyatakan setuju, 6 responden (10,0%)
menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan kurang setuju dan 1
responden (1,7%) menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa selain gaji
pokok karyawan juga menerima insentif berupa tambahan penghasilan dari

honor kegiatan bila ada kegiatan.

Tabel 4.29 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 7

Jumlah insentif berupa tambahan penghasilan dari honor kegiatan
hendaknya sesuai dengan beban kerja yang diberikan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 29 48,3
2 Setuju 24 40,0
3 Ragu-Ragu 5 8,3
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 2 3,3
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 29 responden (48,3%) menyatakan
sangat setuju, 29 responden (40,0%) menyatakan setuju, 5 responden (8,3%)
menyatakan ragu-ragu, 2 responden (3,3%) menyatakan tidak setuju dan tidak

ada responden yang menyatakan kurang setuju.
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju 33 55,0
2 Setuju 22 36,7
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 33 responden (55,0%) menyatakan
sangat setuju, 22 responden (36,7%) menyatakan setuju, 4 responden
(6,7%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan kurang
setuju dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju. Berdasarkan
hasil tanggapan responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju
bahwa sistem pemberian insentif berupa tambahan penghasilan dari honor

kegiatan diharapkan tepat waktu atau tidak terlambat.

Tabel 4.31 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 9

Pemberian insentif berupa tambahan penghasilan dari honor kegiatan
disesuaikan dengan jabatan masing-masing karyawan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 23 38,3
2 Setuju 29 48,3
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 3 5,0
5 Tidak Setuju 1 1,7
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 29 responden (48,3%) menyatakan
setuju, 23 responden (%) menyatakan sangat setuju,4 responden (6,7%)
menyatakan ragu-ragu, 3 responden (5,0%) menyatakan kurang setuju dan 1

responden (1,7%) menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
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Tabel 4.32 Deskriptif v Pernyataan 10

rus sesuai dengan jabatan dan tangung
jawab yang dijalani

Tunjangan yang di

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 37 61.7
2 Setuju 21 35,0
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 37 responden (71,7%) menyatakan
sangat setuju, 21 responden (35,0%) menyatakan setuju, 1 responden (1,7%)
menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan kurang setuju dan
tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil
tanggapan responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa
tunjangan yang diberikan harus sesuai dengan jabatan dan tangung jawab
yang dijalani.

Tabel 4.33 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 11

Karyawan memperoleh tunjangan yang dibutuhkan seperti THR dan
tunjangan ketenagakerjaaan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 46 76,7
2 Setuju 14 23,3
3 Ragu-Ragu 00 00
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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responden menyataka gu, kurang setuju dan tidak setuju.
Berdasarkan hasil tang onden yang paling dominan menyatakan
sangat setuju bahwa karyawan memperoleh tunjangan yang dibutuhkan

seperti THR dan tunjangan ketenagakerjaaan.

Tabel 4.34 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 12

Instansi hendaknya memberikan fasilitas (seperti gathering, cuti
tahunan, cuti melahirkan)

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 41 68,3
2 Setuju 15 25,0
3 Ragu-Ragu 3 5,0
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 1 1,7
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 41 responden (68,3%) menyatakan
sangat setuju, 15 responden (25,0%) menyatakan setuju, 3 responden (5,0%)
menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan tidak setuju dan tidak
ada responden yang menyatakan kurang setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa Instansi
hendaknya memberikan fasilitas (seperti gathering, cuti tahunan, cuti

melahirkan).
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju PDF 43 71,7
2 Setuju 14 23,3
3 Ragu-Ragu d 3 5,0
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 43 responden (71,7%) menyatakan
sangat setuju, 14 responden (23,3%) menyatakan setuju, 3 responden (5,0%)
menyatakan ragu-ragu, tidak ada responden yang menyatakan kurang setuju
dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling
dominan menyatakan sangat setuju bahwa Instansi menyediakan fasilitas

jaminan kesehatan untuk seluruh karyawan.

Tabel 4.36 Deskriptif variabel X2 Pernyataan 14

Fasilitas kantor (seragam kerja, tempat parkir, kantin, tempat ibadah,
peralatan kerja) hendaknya lengkap dan memadai

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 33 55,0
2 Setuju 21 35,0
3 Ragu-Ragu 3 5,0
4 Kurang Setuju 3 5,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, 33 responden (55,0%) menyatakan
sangat setuju, 21 responden (35,0%) menyatakan setuju, 3 responden (5,0%)
menyatakan ragu-ragu, 3 responden (5,0%) menyatakan kurang setuju dan
tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil

tanggapan responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa
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Berdasarkan 18 pernyataan yang diberikan, maka dapat direkapitulasi

frekuensi jawaban sebagai berikut:

Tabel 4.37 Deskriptif variabel M Pernyataan 1

Karyawan hendaknya menerima kompensasi sebagai balas jasa dalam

suatu periode tertentu dengan jumlah tertentu

No  Alternatif Jawaban
Sangat Setuju
Setuju

Ragu-Ragu

Kurang Setuju
Tidak Setuju

Total

DN B W N =

Frequency
35
20
4
1
0
60

Percent
58,3
33,3

6,7

1,7

0,0
100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, bahwa dari 60 responden mayoritas

sebanyak 35 responden (58,3%) menyatakan sangat setuju dan 20

responden (33,3%) menyatakan setuju, 4 responden (6,7%) menyatakan ragu-

ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan kurang setuju dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan responden yang

paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan hendaknya

menerima kompensasi sebagai balas jasa dalam suatu periode tertentu dengan

jumlah tertentu.
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju PDF 37 61,7
2 Setuju 18 30,7
3 Ragu-Ragu d 4 6,7
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 37 responden (61,7%)
menyatakan sangat setuju dan 18 responden (33,3%) menyatakan setuju, 4
responden (6,7%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan
kurang setuju dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju.
Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling dominan menyatakan
sangat setuju bahwa dengan gaji yang diterima karyawan dapat meningkatkan

motivasi dan semangat kerja.

Tabel 4.39 Deskriptif variabel M Pernyataan 3

Dengan pemberian balas jasa yang kurang memuaskan dapat
mempengaruhi kinerja karyawan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 38 63,3
2 Setuju 19 31,7
3 Ragu-Ragu 2 33
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 38 responden (63,3%)
menyatakan sangat setuju dan 19 responden (31,7%) menyatakan setuju, 2

responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan
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Tabel 0.40 Deskriptif variabel M Pernyataan 4

Dengan kondisi ruang kerja yang bersih dapat menciptakan suasana
kerja yang nyaman

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 44 73,3
2 Setuju 15 25,0
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 44 responden (73,3%)
menyatakan sangat setuju, 15 responden (25,0%) menyatakan setuju, 1
responden (1,7%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%), tidak ada
responden yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju. Berdasarkan hasil
tanggapan responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa
dengan kondisi ruang kerja yang bersih dapat menciptakan suasana kerja
yang nyaman.

Tabel 4.41 Deskriptif variabel M Pernyataan 5

Dengan penerangan yang cukup dan sirkulasi udara yang baik akan
membantu efisiensi kerja karyawan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 32 53,3
2 Setuju 26 43,3
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 1 1,7
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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menyatakan sangat se 6 responden (43,3%) menyatakan setuju, 1

responden (1,7%) men gu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan

tidak setuju dan tida onden yang menyatakan kurang setuju.
Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling dominan menyatakan

sangat setuju bahwa dengan penerangan yang cukup dan sirkulasi udara yang

baik akan membantu efisiensi kerja karyawan.

Tabel 4.42 Deskriptif variabel M Pernyataan 6

Karyawan akan merasa nyaman apabila bekerja di lingkungan yang

aman
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 38 63,3
2 Setuju 21 35,0
3 Ragu-Ragu 00 00
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 1 1,7
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 38 responden (63,3%)
menyatakan sangat setuju dan 21 responden (35,0%) menyatakan setuju, 1
responden (1,7%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden yang
menyatakan ragu-ragu dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan

akan merasa nyaman apabila bekerja di lingkungan yang aman.
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju 43 71,7
2 Setuju 16 26,7
3 Ragu-Ragu 00 00
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 43 responden (71,7%)
menyatakan sangat setuju, 16 responden (26,7%) menyatakan setuju, 1
responden (1,7%) menyatakan kurang setuju dan tidak ada responden yang
menyatakan ragu-ragu dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa fasilitas
kerja yang lengkap dapat memudahkan karyawan dalam menyelesaikan

pekerjaannya.

Tabel 4.44 Deskriptif variabel M Pernyataan 8

Fasilitas yang disediakan instansi hendaknya sesuai dengan kebutuhan
yang diperlukan karyawan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 44 73,3
2 Setuju 13 21,7
3 Ragu-Ragu 3 5,0
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 44 responden (73,3%)
menyatakan sangat setuju, 13 responden (21,7%) menyatakan setuju, 3
responden (5,0%) menyatakan ragu-ragu, dan tidak setuju. Berdasarkan hasil

tanggapan responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa
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Tabel 4.45 Deskriptif v ernyataan 9

Fasilitas kerja yan endaknya dapat mengoptimalkan hasil

ja karyawan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 38 63,3
2 Setuju 18 30,0
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 38 responden (63,3%)
menyatakan sangat setuju, 18 responden (30,0%) menyatakan setuju, 4
responden (6,7%) menyatakan ragu-ragu, dan tidak ada responden yang
menyatakan kurang setuju dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa fasilitas

kerja yang tersedia hendaknya dapat mengoptimalkan hasil kerja karyawan.

Tabel 4.46 Deskriptif variabel M Pernyataan 10

Uraian kerja yang jelas diharapkan dapat meningkatkan prestasi kerja
karyawan untuk peningktan karir

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 31 51,7
2 Setuju 24 40,0
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
Pada item pernyataan di atas, sebanyak 31 responden (51,7%)
menyatakan sangat setuju, 24 responden (40,0%) menyatakan setuju, 4

responden (6,7%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan
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Tabel 4.467Deskriptif variabel M Pernyataan 11

Peningktan prestasi kerja didukung oleh hubungan harmonis antar
sesama rekan kerja

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 21 35,0
2 Setuju 37 61,7
3 Ragu-Ragu 2 3,3
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 37 responden (61,7%)
menyatakan setuju, 21 responden (35,0%) menyatakan sangat setuju, 2
responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu, tidak ada responden yang
menyatakan kurang setuju dan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan setuju bahwa peningktan

prestasi kerja didukung oleh hubungan harmonis antar sesama rekan kerja.

Tabel 4.48 Deskriptif variabel M Pernyataan 12

Dengan adanya penghargaan atas prestasi kerja karyawan dapat
meningkatkan motivasi kerja karyawan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 26 43,3
2 Setuju 30 50,0
3 Ragu-Ragu 3 5,0
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 1 1,7
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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responden (5,0%) men gu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan

tidak setuju dan tida onden yang menyatakan kurang setuju.
Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling dominan menyatakan
setuju bahwa dengan adanya penghargaan atas prestasi kerja karyawan dapat

meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Tabel 4.49 Deskriptif variabel M Pernyataan 13

Dengan pujian dari pimpinan karyawan semakin percaya diri dalam
bekerja dan semakin bersemangat dalam bekerja

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 23 38,3
2 Setuju 30 50,0
3 Ragu-Ragu 6 10,0
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 30 responden (50,0%)
menyatakan sangat setuju, 23 responden (38,3%) menyatakan setuju, 6
responden (6,7%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan
tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan kurang setuju.
Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling dominan menyatakan
setuju bahwa dengan pujian dari pimpinan karyawan semakin percaya diri

dalam bekerja dan semakin bersemangat dalam bekerja.
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju 25 41,7
2 Setuju 31 51,7
3 Ragu-Ragu 2 33
4 Kurang Setuju 2 33
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 31 responden (51,7%)
menyatakan setuju, 25 responden (41,7%) menyatakan sangat setuju, 2
responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu, 2 responden (1,7%) menyatakan
kurang setuju dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju.
Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling dominan menyatakan
bahwa setuju pemberian penghargaan kepada karyawan yang berprestasi

dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Tabel 4.51 Deskriptif variabel M Pernyataan 15

Penghargaan berupa pengakuan dari atasan membuat semakin
karyawan semakin rajin dalam bekerja

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 28 46,7
2 Setuju 26 43,3
3 Ragu-Ragu 5 8,3
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 28 responden (46,7%)
menyatakan sangat setuju, 26 responden (43,3%) menyatakan setuju, 5
responden (8,3%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan

kurang setuju dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju.
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semakin karyawan sema dalam bekerja.

Tabel 4.55 Deskriptif v3

Penempatan karyawatt yang sesuai dengan keahlian pada bidang

pekerjaannya mampu mengoptimalkan kinerja karyawan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 25 41,7
2 Setuju 30 50,0
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 1 1,7
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 30 responden (50,0%)
menyatakan setuju, 25 responden (41,7%) menyatakan sangat setuju, 4
responden (6,7%) menyatakan ragu-ragu, 1 responden (1,7%) menyatakan
kurang setuju dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju.
Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling dominan menyatakan
setuju bahwa penempatan karyawan yang sesuai dengan keahlian pada bidang

pekerjaannya mampu mengoptimalkan kinerja karyawan.

Tabel 4.53 Deskriptif variabel M Pernyataan 17

Dengan penempatan posisi jabatan sesuai dengan tingkat pendidikan
karyawan hendaknya dapat meningkatkan motivasi Kerja karyawan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 27 45,0
2 Setuju 29 48,3
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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penempatan posisi jabatan sesuai dengan tingkat pendidikan karyawan

hendaknya dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Tabel 4.54 Deskriptif variabel M Pernyataan 18

Karyawan akan merasa bersemangat dalam bekerja apabila pekerjaan
yang dilakukan sesuai dengan minatnya

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 19 31,7
2 Setuju 36 60,0
3 Ragu-Ragu 5 8,3
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 36 responden (60,0%)
menyatakan setuju, 19 responden (31,7%) menyatakan sangat setuju, 5
responden (8,3%) menyatakan ragu-ragu, kurang setuju dan tidak ada
responden yang menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan setuju bahwa karyawan akan
merasa bersemangat dalam bekerja apabila pekerjaan yang dilakukan sesuai

dengan minatnya.
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Berdasarkan 12 p n yang diberikan, maka dapat direkapitulasi

frekuensi jawaban seba

Tabel 4.55 Deskriptif variabel Y Pernyataan 1

Karyawan harus mampu menyelesaikan pekerjaan yang lebih baik dari

standar
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 26 43,3
2 Setuju 33 55,0
3 Ragu-Ragu 00 00
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 1 1,7
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, bahwa dari 60 responden mayoritas
sebanyak 33 responden (55,0%) menyatakan sangat setuju dan 26
responden (43,3%) menyatakan sangat setuju, 1 responden (1,7%)
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang menyatakan ragu-ragu
dan kurang setuju Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling
dominan menyatakan setuju bahwa karyawan harus mampu menyelesaikan

pekerjaan yang lebih baik dari standar.

Tabel 4.56 Deskriptif variabel Y Pernyataan 2

Karyawan hendaknya dapat menyelesaikan tugas yang telah menjadi
tangungjawab dengan hasil yang memuaskan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 27 45,0

2 Setuju 31 51,7

3 Ragu-Ragu 2 3,3

4 Kurang Setuju 0 0,0

5 Tidak Setuju 0 0,0

Total 60 100,0
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PDF
d ragu-ragu dan tidak ada responden yang

2responden (3,3%) me
menyatakan kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan

hendaknya dapat menyelesaikan tugas yang telah menjadi tangungjawab

dengan hasil yang memuaskan.

Tabel 4.57 Deskriptif variabel Y Pernyataan 3

Karyawan memiliki kemampuan untuk memberikan ide-ide yang
sifatnya untuk membangun dalam mendukung pekerjaan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 26 43,3
2 Setuju 31 51,7
3 Ragu-Ragu 3 5,0
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 31 responden (51,7%)
menyatakan setuju, 26 responden (43,3%) menyatakan sangat setuju, 3
responden (5,0%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang
menyatakan kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan
memiliki kemampuan untuk memberikan ide-ide yang sifatnya untuk

membangun dalam mendukung pekerjaan.
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No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju 28 46,7
2 Setuju 30 50,0
3 Ragu-Ragu 2 33
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 30 responden (50,1%)
menyatakan setuju, 28 responden (46,7%) menyatakan sangat setuju, 2
responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang
menyatakan kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan
hendaknya mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang telah

ditentukan.

Tabel 4.59 Deskriptif variabel Y Pernyataan 5

Dalam menyelesaikan pekerjaan karyawan harus berinisiatif tanpa
menunggu perintah dari atasan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 31 51,7
2 Setuju 27 45,0
3 Ragu-Ragu 2 33
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 31 responden (51,7%)
menyatakan sangat setuju, 27 responden (45,0%) menyatakan setuju, 2
responden (3,3%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang

menyatakan kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
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perintah dari atasan.

Tabel 4.60 Deskriptif v ‘ernyataan 6

Karyawan hendak menyelesaikan pekerjaan tepat waktu

untuk menghindari tertumpuknya pekerjaan yang menjadi beban

pekerjaan
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 31 51,7
2 Setuju 28 46,7
3 Ragu-Ragu 1 1,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 31 responden (51,7%)
menyatakan sangat setuju, 28 responden (46,7%) menyatakan setuju, 1
responden (1,7%) menyatakan ragu-ragu, dan tidak ada responden yang
menyatakan kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan
hendaknya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu untuk menghindari

tertumpuknya pekerjaan yang menjadi beban pekerjaan.

Tabel 4.61 Deskriptif variabel Y Pernyataan 7

Karyawan hendaknya mampu menggunakan waktu dengan efektif dan
efisien dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 26 43,3
2 Setuju 34 56,7
3 Ragu-Ragu 00 00
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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Berdasarkan hasil tang onden yang paling dominan menyatakan

setuju bahwa karyawan hendaknya mampu menggunakan waktu dengan

efektif dan efisien dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan.

Tabel 4.62 Deskriptif variabel Y Pernyataan 8

Karyawan harus berusaha menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari

waktu yang ditargetkan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 20 33,3

2 Setuju 37 61,7

3 Ragu-Ragu 3 5,0

4 Kurang Setuju 0 0,0

5 Tidak Setuju 0 0,0

Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 37 responden (61,7%)
menyatakan setuju, 20 responden (33,3%) menyatakan setuju, 3 responden
(5,0%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang menyatakan
kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan responden yang
paling dominan menyatakan setuju bahwa karyawan harus berusaha

menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu yang ditargetkan.
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pekerjaan yang diberikan atasan

No  Alternatif Jawab
Sangat Setuju

N B W N =

Ragu-Ragu
Kurang Setuju
Tidak Setuju

Frequency
24
33
3
0
0
60

Percent
40,0
55,0
5,0
0,0
0,0
100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 33

responden  (55,0%)

menyatakan setuju, 24 responden (40,0%) menyatakan setuju, 3 responden

(5,0%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang menyatakan

kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan responden yang paling

dominan menyatakan setuju bahwa karyawan selalu memanfaatkan jam kerja

untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan atasan.

Tabel 4.64 Deskriptif variabel Y Pernyataan 10

kerja Instansi

Karyawan hendaknya masuk dan pulang kerja sesuai peraturan jam

No

DN B W N =

Sangat Setuju

Ragu-Ragu
Kurang Setuju
Tidak Setuju

Alternatif Jawaban Frequency

25
32
3
0
0
60

Percent
41,7
53,3

5,0

0,0

0,0
100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 32

responden (53,3%)

menyatakan setuju, 25 responden (41,7%) menyatakan setuju, 3 responden

(5,0%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang menyatakan

kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan responden yang
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Tabel 4.65 Deskriptif v ernyataan 11

Kerja i tempat kerja sangat baik

No  Alternatif Jawab Frequency Percent
1 Sangat Setuju 30 50,0
2 Setuju 26 45,3
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 30 responden (50,0%)
menyatakan sangat setuju, 26 responden (45,3%) menyatakan setuju, 4
responden (6,7%) menyatakan ragu-ragu dan tidak ada responden yang
menyatakan kurang setuju tidak setuju. Berdasarkan hasil tanggapan
responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa kerja sama

tim di tempat kerja sangat baik.

Tabel 4.66 Deskriptif variabel Y Pernyataan 12

Karyawan harus mampu bekerjasama dengan rekan kerja

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 30 50,0
2 Setuju 26 43,3
3 Ragu-Ragu 4 6,7
4 Kurang Setuju 0 0,0
5 Tidak Setuju 0 0,0
Total 60 100,0

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pada item pernyataan di atas, sebanyak 30 responden (50,1%)
menyatakan sangat setuju, 26 responden (43,3%) menyatakan setuju, 4

responden (6,7%) menyatakan ragu- dan tidak ada responden yang
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responden yang paling dominan menyatakan sangat setuju bahwa karyawan

harus mampu bekerjasa rekan kerja.
4.2.4 Hasi Uji Asumsi Klasik
a. Hasil Uji Normalitas
Uji normalitas adalah uji untuk mengukur apakah data kita
memiliki distribusi normal sehingga dapat dipakai dalam statistik
parametrik, jika data tidak berdistribusi normal dapat dipakai statistik
non parametrik.
1) Nilai signifikansi atau probabilitas < 0,05 maka data terdistribusi
secara tidak normal.
2) Nilai signifikansi atau probabilitas > 0,05 maka data berdistribusi
secara normal.

Tabel 4.67 Hasil Pengujian Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Lingkungan
Kompensa  kerja non Motivasi  Kinerja

si fisik kerja karyawan
N 60 60 60 60
Normal Mean 62.90 46.07 80.18 52.90
Parameters® Std. 6.627 4.238 7.758 5.161
° Deviation
Most Absolute 142 .239 .139 129
Extreme Positive 142 177 .103 129
Differences Negative -.121 -.239 -.139 -.108
Test Statistic 142 239 139 129
Asymp. Sig. (2-tailed) .084¢ 077° .106° 115°

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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nilai sinifikansi io(2-tailed) untuk variabel lingkungan kerja

non fisik denga ,084), kompensasi dengan nilai (0,77),
motivasi kerja dengan nilai (0,106) dan kinerja karyawan dengan nilai
(0,115). Signifikansi untuk keempat variabel semuanya menunjukan
lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
distribusi data pada keempat variabel tersebut dapat dinyatakan normal.

b. Hasil Uji Linieritas

Secara umum Uji Linearitas bertujiuan untuk mengetahui apakah
dua variabel mempunyai hubungan yang linear secara signifikan atau
tidak. Data yang baik seharusnya terdapat hubungan Linear antara

variabel lingkungan kerja non fisik (X1) dengan kinerja karyawan

(Y) dan variabel kompensasi (X2) dengan kinerja karyawan (Y).
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Karyawan

NOVA Table

Sum of Mean

Squares df  Square F Sig.

Kinerja Between (Combined) 461.289 11 41935 1.813 .078
karyawan *  Groups Linearity 367.899 1 367.899 15.908 .000
Lingkungan Deviation 93.390 10 9.339 404 .938
kerja non from
fisik Linearity

Within Groups 1110.111 48  23.127

Total 1571.400 59

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Hasil dapat dikatakan linear apabila nilai sig. deviation from
linearity > 0,05. Hasil olah data diperoleh nilai variabel lingkungan
kerja non fisik dan kinerja karyawan dengan Deviation from linierity
0,938 > 0,05 yang berarti hubungan antara variabel bebas yaitu
lingkungan kerja non fisik terhadap wvariabel terikat yaitu kinerja

karyawan adalah linear.

Tabel 4.69 Uji Linieritas Kompensasi dan Kinerja Karyawan

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja * Between (Combined) 899.980 17 52.940 3.312  .001
Kompensa Groups Linearity 614.978 1 614978 38.469 .000
si Deviation 285.002 16 17.813 1.114 474
from
Linearity
Within Groups 671.420 42 15.986
Total 1571.400 59

Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Hasil dapat dikatakan linear apabila nilai sig. deviation from

linearity > 0,05. Melihat dari hasil olah data primer diperoleh bahwa
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kompensasi terh abel terikat yaitu kinerja karyawan adalah

linear.

4.2.5 Hasil teknik Analisis Data
a. Hasil Analisis Data Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik
Terhadap Kinerja Karyawan
1) Hasil Uji Regresi Linier Sederhana
Tabel 4.70 Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Lingkungan Kerja Non

Fisik (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients?®

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta

1 (Constant) 25.757 6.473
Lingkungan Kerja .589 .140 484
Non Fisik

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Dari tabel hasil rekapitulasi regresi linear sederhana tabel diatas
adapun persamaan regresi untuk mengestimasi variabel terikat dengan

menggunakan variabel bebas adalah sebagai berikut :

Y = 25,757 + 0,589X

Dari persamaan nilai estimasi fungsi regresi diatas menunjukkan

bahwa nilai konstanta yang diperoleh sebesar a=25,757. Nilai koefisien
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2) Hasil Uji Koefisien Korelasi

Tabel 4.71 Hasil Uji Koefisien Korelasi Lingkungan Kerja Non Fisik
(X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 4842 234 221 4.555

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Non Fisik
Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Tabel diatas menunjukkan nilai koefisien korelasi (R) variabel
lingkungan kerja non fisik yang diperoleh sebesar 0,484. menunjukan
hubungan yang cukup/ sedang dan nilai korelasi positif artinya
korelasi atau hubungan lingkungan kerja non fisik (Xi) terhadap

kinerja karyawan (Y) searah.

3) Hasil Uji Parsial (Uji T)
Tabel 4.72 Hasil Uji Parsial (Uji T) Lingkungan Kerja Non Fisik
(X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Coefficients®

Model t Sig.
1 (Constant) 3.979 .000
Lingkungan Kerja Non Fisik 4.211 .000
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Berdasarka si hasil uji t di atas dapat dijelaskan bahwa

variabel lingkun non fisik terhadap kinerja karyawan di
Universitas Bina Insan Lubuklinggau menunjukkan nilai thiung = 4,211
lebih besar dari tupet = 1,672 dengan dk = n-2 = 60 — 2 = 58 dan tingkat
signifikan sig = 0,000, hal ini berarti bahwa secara parsial variabel
lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh yang signifikan terhadap

kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Luklinggau. Hal ini

membuktikan hipotesis pada penelitian terbukti dan hipotesis diterima.

b. Hasil Analisis Data Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan
1) Hasil Uji Regresi Linier Sederhana

Tabel 4.73 Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Kompensasi (X2)
Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 21.909 5.148
Kompensasi .530 .088 .622

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Dari tabel hasil rekapitulasi regresi linear sederhana tabel diatas
adapun persamaan regresi untuk mengestimasi variabel terikat dengan

menggunakan variabel bebas adalah sebagai berikut :

Y =21.909+ 0,530X
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2) Hasil Uji Koefisien Korelasi

Tabel 4.74 Hasil Uji Koefisien Korelasi Kompensasi (X2) Terhadap

Kinerja Karyawan (Y)
Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .6222 .387 .376 4.075

a. Predictors: (Constant), Kompensasi
Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Tabel diatas menunjukkan nilai koefisien korelasi (R) variabel
kompensasi yang diperoleh sebesar 0,622. Hal ini dapat dikatakan
bahwa hubungan antara variabel kompensasi (X2) terhadap kinerja

karyawan (Y) secara parsial dikatakan kuat.

3) Hasil Uji Parsial (Uji T)

Tabel 4.75 Hasil Uji Parsial (Uji T) Kompensasi (X2) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients?

Model t Sig.
1 (Constant) 4.256 .000
Kompensasi 6.051 .000
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Berdasarkan r i hasil uji t di atas dapat dijelaskan bahwa

variabel kompensasi kinerja Universitas Bina Insan Luklinggau
menunjukkan nilai thiung = 6,051 lebih besar dari tuver = 1,672 dengan dk =
n-2 = 60 — 2 = 58 dan tingkat signifikan sig = 0,000, hal ini berarti bahwa
secara parsial variabel kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau. Hal ini

membuktikan hipotesis pada penelitian terbukti dan hipotesis diterima.

. Hasil Analisis Data Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik dan
Kompensasi Terhadap KlInerja Karyawan
1) Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Uji linier berganda digunakan untuk meramalkannilai dua variabel
bebas atau lebih terhadap satu variabel terikat untuk membuktikan ada
atau tidaknya hubungan fungsional atau hubungan kausal antara dua
variabel bebas atau lebih dengan satu variabel terikat. Pada penelitian
ini terdapat dua variabel bebas yaitu lingkungan kerja non fisik (Xi),

dan kompensasi (X>2), terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan

(Y)
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Tabel 4.76 Hasi

138

iecr Berganda Lingkungan Kerja Non Fisik

(XT1) >nsasi Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 19.140 6.046 3.166 .002
Lingkungan .148 .169 122 .878 .383
Kerja Non
Fisik
Kompensasi 460 118 541 3.896 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat nilai konstanta (nilai a)

sebesar 19,140, nilai lingkungan kerja non fisik (X1) sebesar 0,148, dan

nilai kompensasi (X>) sebesar 0,460 maka dapat disusun persamaan

regresi linier berganda sebagai berikut :

Y=a+b X;+b Xo

Y=5,932+0.757X1 +0,485X>

Model regresi tersebut bermakna :

a. Nilai a sebesar 19,140 merupakan nilai konstanta atau keadaan saat

variabel kinerja karyawan (Y) belum dipengaruhi oleh variabel

lainnya yaitu lingkungan kerja non fisik (Xi), dan kompensasi (X>),

Jika variabel independen tidak ada maka variabel kinerja karyawan

tidak mengalami perubahan.
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menyatakan bahwa jika setiap penambahan nilai sebesar 1 satuan

pada variabel kerja non fisik (Xi), maka sikap variabel

kinerja karyaw enurun sebesar 0.757 satuan dengan asumsi
variabel independen lainnya nilainya tetap sama.

c. Nilai kompensasi (X2) sebesar b, = 0,485 adalah besarnya koefisien
korelasi regresi variabel bebas Motivasi (X») yang berarti sikap
peningkatan variabel kompensasi (X2) akan meningkatkan variabel
terikat kinerja karyawan (Y) sebesar 0,757. Jika variabel kompensasi

(X2) cenderung meningkat maka variabel kinerja karyawan akan

meningkat dan sebaliknya.

2) Hasil Uji Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur besarnya
presentase sehubungan variabel bebas dan variabel terikat secara
keseluruhan, maka dapat diukur besarnya koefisien determinasi dengan
hasil sebagai berikut :
Tabel 4.77 Hasil Uji Koefisien Determinasi Lingkungan Kerja Non

Fisik (X1) dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

(Y)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .629° .395 374 4.083

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Lingkungan Kerja Non Fisik
Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26
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variabel lingkun,

non fisik (Xi) dan kompensasi (X>),
memberikan su engaruh terhadap kinerja karyawan (Y)
sebesar 39,5%. sisanya, (100% - 39,5%) yaitu sebesar 60,5%

dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam

penelitian.

3) Hasil Uji F (Simultan)

Untuk mengetahui lingkungan kerja non fisik dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau,
maka digunakan uji f dengan menggunakan SPSS dengan hasil sebagai
berikut :

Tabel 4.78 Hasil Uji Uji F Lingkungan Kerja Non Fisik dan

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 621.031 2 310.515 18.624 .001°
Residual 950.369 57 16.673
Total 1571.400 59

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Lingkungan Kerja Non Fisik
Sumber : Hasil olah data Tahun 2025 menggunakan SPSS Versi 26

Pengujian variabel lingkungan kerja non fisisk dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan diketahui fhitung sebesar 18.624 > ftabel
sebesar 3.15 dan nilai sig 0,001< 0,05 maka dapat diartikan bahwa

variabel lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja
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. Hasil Uji Moderate ‘on Analysis (MRA)

Untuk Uji Interaksi atau Moderated Regression Analysis (MRA)
merupakan variabel independen yang akan ~memperkuat atau
memperlemah hubungan antara variabel independen lainnya terhadap
variabel dependen. Mengingat model dalam penelitian ini menggunakan

variabel moderasi, maka untuk menguji hipotesis digunakan Moderated

Regression Analysis (MRA).

Tabel 4.79 Hasil Uji Moderated Regression Analysis (MRA) Pengaruh
Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan Dimoderasi Motivasi Kerja

Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square  Adjusted R Square Estimate
1 .707* .500 463 3.781

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kompensasi*Motivasi

Kerja, Lingkungan Kerja Non Fisik, Kompensasi, Motivasi kerja
Berdasarkan hasil uji Moderated Regression Analysis (MRA) Pada
tabel 4.79 dapat menunjukkan perubahan variabel lingkungan kerja non
fisik dan kompensasi setelah adanya variabel moderasi motivasi kerja yang
memperoleh nilai R Square sebesar 0,500 atau 50,0%. Hal ini menunjukan
hasil nilai R Square variabel kompensasi lebih besar dari nilai R Square

sebelum adanya moderasi sebesar yaitu 0,395 atau 39,5% sehingga
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Besar hubunga moderasi dalam memperkuat pengaruh

variabel lingkungan n fisik dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau setelah disesuaikan
sisanya 100%-50,0%= 50% dipengaruhi oleh variabel atau faktor lainnya
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Berdasarkan hipotesis yang
diajukan maka dapat disimpulkan hipotensis diterima bahwa terdapat

pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja

sebagai variabel moderasi.

4.3 Hasil Pembahasan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja non
fisik dan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai
variabel moderasi di Universitas Bina Insan Lubuklinggau. Berikut ini adalah
pembahasan hasil penelitian berdasarkan analisis yang telah dilakukan sebagai
berikut:

4.3.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian menunjukan dari uji regresi linier sederhana
berasal dari variabel bebas dan satu variabel terikat yaitu lingkungan kerja
non fisik terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan
Lubuklinggau diperoleh Y= a=25,757 + 0,589 artinya
persamaan tersebut adalah bahwa nilai sebesar a= 25,757 berarti bahwa

apabila tidak ada variabel lingkungan kerja non fisik (X1) maka kinerja
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peningkatan satu sa

abel lingkungan kerja non fisik, maka akan
meningkatkan varia karyawan sebesar 0,05 satuan. Selanjutnya
hasil uji T diperoleh nilai 'hitng untuk variabel bebas lingkungan kerja non
fisik adalah 4,211 dengan signifikan 0,000. Dengan demikian variabel
4,211 memiliki signifikan terhadap karyawan. Hasil uji T ini juga
membuktikan bahwa hipotetis pertama penelitian ini yaitu “diduga
ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja non fisik terhadap
kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau”  terbukti
kebenarannya dan hipotetis diterima. Hasil penelitian terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja non fisik terhadap
kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau. Dipertegas
dengan penelitian berjudul “Pengaruh lingkungan Kerja non fisik,
disiplin kerja, dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada UKM
Dimsum Echodinno”. Penelitian kuantitatif, analisis data menggunakan
metode statistik berupa Partial Least Square (PLS) menggunakan software

SmartPLS 3.0. Hasil penelitian Lingkungan kerja non fisik berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Dhifafsari, 2022)

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukan dari uji regresi linier sederhana 1 variabel
bebas dan 1 variabel terikat yaitu pengaruh kompensasi terhadap kinerja

karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau diperoleh Y = 21.909+
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Variabel kinerja (Y) sebesar 21.909. Koefisien regresi

kompensasi  (X2) 1 = 0,530 menyatakan bahwa setiap

peningkatan kompensasi ((X2) sebesar satu satuan maka hal tersebut akan
meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,530. Sebaliknya, setiap
penurunan kompensasi (X2) sebesar 21.909 Sebesar satu satuan hal
tersebut akan menurunkan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,530.

Nilai Koefisien Korelasi (R) variabel kompensasi yang diperoleh
sebesar 0,622. Hal ini dapat dikatakan bahwa hubungan antara variabel
kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) secara parsial di katakan
sedaang Hasil uji hipotetis kedua wuji t diperoleh nilai variabel
kompensasi terhadap kinerja karyawan berupa nilai nilai ‘hitung untuk
variabel kompensasi adalah 6,051 signifkan dengan signifikan 0,000.
Dengan demikian variabel kompensasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau. Hasil
uji t ini juga membuktikan bahwa hipotesis kedua penelitian ini yaitu
“diduga ada pengaruh signifikan antara kompensasi terhadap kinerja
karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau”. Terbukti
kebenarannya dan hipotesis diterima. Hasil penelitian terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan kompensai terhadap kinerja karyawan di
Universitas Bina Insan Lubuklinggau.

Dipertegas dengan penelitian berjudul “Pengaruh kompetensi,

kompensasi dan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja pegawai
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aruh signifikan terhadap kinerja pegawai
PT. Bank Negara In ersero) Tbk Kantor Pusat Palu, lingkungan
non fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Bank
Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Pusat Palu (Siliatang Aksinapang,

2018).

Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kompensasi Terhadap

Kinerja Karyawan

Dari hasil uji regresi linier berganda berasal dari dua variabel bebas
yaitu lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan di Universitas
Bina Insan Lubuklinggau diperoleh bl = 0,148 dan b2 = 0,460 serta nilai a
= 19,140 kemudian nilai a dan bl, b2 disusun kedalam persamaan regresi
linear berganda Y = a + b1 X1 + b2X2, maka persamaan regresinya adalah
Y = 19,140 + 0,148X1 + 0,460X2. Artinya persamaan tersebut adalah
bahwa nilai konstanta ( a ) sebesar 19,140 ini berarti bahwa apa bila tidak
ada peningkatan variabel lingkungan kerja non fisik dan kompensasi maka
kinerja karyawan sebesar 19,140.

Hasil uji hipotesis ketiga uji f (simultan) variabel lingkungan kerja non
fisik terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau
menunjukan nilai signifikan 0,05 dan nilai Fhitung = 18.624>ftabel = 3.15
ini berarti bahwa Ho diterima dan Ha diterima, artinya variabel bebas

lingkungan kerja non fisik ( X1 ) dan kompensasi ( X2 ) memiliki
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membuktikan bahw, ketiga penelitian ini yaitu “diduga ada

pengaruh lingkung q1on fisik terhadap kinerja karyawan di
Universitas Bina Insan Lubuklinggau” terbukti kebenarannya dan hipotetis
diterima. Hasil penelitian terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau.

Dipertegas dengan penelitian berjudul “Pengaruh kompensasi dan
lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja pegawai PT Jamkrindo
Kantor Cabang Palembang.”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
nilai T statistik untuk variabel Kompensasi sebesar 15.139 > 1.96 dengan
nilai P Value sebesar 0.000 < 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel

Kompensasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Pegawai PT Jamkrindo Kantor Cabang Palembang. (Arief, 2023)

Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kompensai Barpengaruh Signifikan
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja Sebagai
Variabel Moderasi

Hipotesis keempat yang diajukan peneliti dalam penelitian ini yaitu
“Terdapat pengaruh yang signifikan variabel lingkungan kerja non fisik
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan yang di moderasi oleh variabel
motivasi kerja”. Penelitian ini menunjukan bahwa variabel motivasi kerja

merupakan variabel moderasi yang memperkuat hubungan variabel
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50,0% lebih besar are sebelum di moderasi yaitu 0,395 atau
39,5%.
Besar hubungan variabel moderasi dalam memperkuat pengaruh
variabel lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau setelah disesuaikan
sisanyan 100% - 39,5% = 60,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini seperti kompetensi, disiplin, konflik kerja dan
lain-lain. Oleh krena itu, hipotesis keempat (H4) yang diajukan dalam
penelitian ini diterima. Hasil penelitian Motivasi kerja memperkuat
pengaruh lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau setelah dimoderasi.
Hasil Penelitian ini jika dikaitkan dengan penellitian relevan sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Elfitri, 2022) yang berjudul
‘Pengaruh lingkugan kerja dan kompensasi terhadap Kinerja
karyawan Bank Syariah Indonesia (BSI) KC Makassar Veteran
dengan motivasi kerja sebagai variabel moderasi” bahwa lingkugan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
motivasi kerja mampu memoderasi hubungan antara lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja mampu memoderasi

hubungan kompensasi terhadap kinerja karyawan.
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Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana lingkungan kerja non
fisik dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan
Lubuklinggau. Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, maka dapat
disimpulkan bahwa :

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja non
fisik terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau.

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan kompensai terhadap kinerja
karyawan di Universitas Bina Insan Lubuklinggau.

3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja non
fisik dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan
Lubuklinggau.

4. Motivasi kerja memperkuat pengaruh lingkungan kerja non fisik dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan di Universitas Bina Insan

Lubuklinggau setelah dimoderasi.

Saran

Sebagai penutup akhirnya peneliti memberikan saran diharapkan dapat
memberikan manfaat bagi Universitas Bina Insan Lubuklinggau mengenai
lingkungan kerja non fisik dan kompensasi terhadap kinerja karyawan serta
motivasi kerja sebagai berikut :

1. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai penelitian terdahulu oleh peneliti
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yang telah saya lakukan|
. Hasil penelitian ini 1idi bahan  masukan kepada Pimpinan
Universitas Bina Insan Lubuklinggau bahwa pentingnya meningkatkan
kondisi lingkungan kerja non fisik sehingga dapat meningkatkan kinerja
karyawan dan meningkatkan motivasi kerja karyawan.

. Hasil penelitian ini bisa menjadi bahan masukan kepada Pimpinan
Universitas Bina Insan Lubuklinggau bahwa pentingnya meningkatkan
kompensasi baik kompensasi langsung ataupun tidak langsung sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan dan meningkatkan motivasi kerja
karyawan.

. Ada baiknya untuk menghasilkan kinerja yang baik karyawan perlu
membuat lingkungan kerja non fisik yang nyaman baik hubungan antar

sesama karyawan maupun dengan atasan serta selalu meningkatkan

motivasi dalam berkerja.
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