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Abstract: CV Prima Sinar Kalimas Jakarta merupakan perusahaan yang
bergerak di sektor manufaktur garmen. Penelitian ini bertujuan
mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dan kompensasi memadai
dianggap faktor penting yang dapat meningkatkan motivasi, kepuasan,
serta produktivitas karyawan. Penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan metode survei, di mana data dikumpulkan melalui
kuesioner yang disebarkan kepada 30 karyawan. Teknik analisis yang
digunakan meliputi regresi linear berganda, uji kualitas data (validitas
dan reliabilitas), uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas), serta uji hipotesis dengan uji t dan uji f. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kompensasi secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selain itu, kedua variabel secara simultan juga berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, yang ditunjukkan oleh nilai koefisien determinasi (R²)
sebesar 0,568 atau 56,8%, mengindikasikan hubungan kuat antara
variabel independen dan kinerja karyawan. Hasil ini menegaskan
pentingnya menyediakan lingkungan kerja yang mendukung dan
kompensasi adil untuk meningkatkan hasil kerja. Dengan demikian,
peningkatan kualitas lingkungan kerja dan kompensasi yang setara dapat
menjadi strategi efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan di tengah
persaingan bisnis yang kompetitif.

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Kompensasi, Kinerja Karyawan

Abstract: CV Prima Sinar Kalimas Jakarta is a company engaged in the
garment manufacturing sector. This study aims to determine the effect of
the work environment and compensation on employee performance. A
conducive work environment and adequate compensation are considered
important factors that can increase employee motivation, satisfaction, and
productivity. The study used a quantitative approach with a survey
method, where data were collected through questionnaires distributed to
30 employees. The analysis techniques used included multiple linear
regression, data quality testing (validity and reliability), classical
assumption testing (normality, multicollinearity, and heteroscedasticity),
and hypothesis testing with t-test and f-test. The results showed that the
work environment and compensation partially had a positive and
significant effect on employee performance. In addition, both variables
simultaneously also had a significant effect on performance, as indicated
by the coefficient of determination (R²) of 0.568 or 56.8%, indicating a
strong relationship between the independent variables and employee
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performance. These results emphasize the importance of providing a
supportive work environment and fair compensation to improve work
results. Thus, improving the quality of the work environment and equal
compensation can be an effective strategy in improving employee
performance amidst competitive business competition.

Keywords:Work Environment, Compensation, Employee Performance

PENDAHULUAN
Dalam menghadapi persaingan bisnis yang semakin ketat, pengelolaan kinerja karyawan

menjadi faktor krusial bagi keberlangsungan dan perkembangan perusahaan. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh berbagai faktor, terutama lingkungan kerja dan sistem kompensasi yang
diterapkan. Lingkungan kerja yang kondusif dan kompensasi yang adil dapat meningkatkan
motivasi serta produktivitas karyawan, sehingga berdampak positif pada pencapaian tujuan
organisasi.

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa suasana kerja yang mendukung dan
kompensasi yang memadai secara signifikan berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan
(Armansyah, 2024) Selain itu, data Badan Pusat Statistik (BPS, 2025) mengindikasikan bahwa
dinamika pasar tenaga kerja menuntut perusahaan untuk menjaga kepuasan dan loyalitas
karyawan agar tidak mudah berpindah kerja, terutama dengan dominasi generasi milenial dan Z
yang memiliki harapan tinggi terhadap lingkungan kerja dan sistem kompensasi.

Lingkungan kerja yang baik mencakup aspek fisik seperti kebersihan, pencahayaan,
ventilasi, dan keamanan, serta aspek psikologis yang meliputi hubungan harmonis antar
karyawan dan budaya organisasi yang positif. Kondisi ini menciptakan suasana kerja yang
nyaman dan memotivasi karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya. Di sisi lain, sistem
kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan, baik berupa gaji, tunjangan,
maupun penghargaan non-finansial, juga berperan penting dalam meningkatkan kepuasan dan
komitmen kerja.

Meskipun banyak studi telah mengkaji pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi
terhadap kinerja, hasilnya masih bervariasi dan belum banyak yang meneliti kedua faktor tersebut
secara simultan, khususnya pada perusahaan menengah seperti CV Prima Sinar Kalimas Jakarta.
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh lingkungan kerja dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan secara komprehensif, sebagai dasar bagi perusahaan
dalam mengoptimalkan pengelolaan sumber daya manusia.

LANDASAN TEORI
1. Lingkungan Kerja
1. Lingkungan kerja merupakan elemen penting yang memengaruhi kenyamanan dan

produktivitas karyawan dalam menjalankan tugas (Armansyah, 2024) . Lingkungan kerja
yang positif mampu meningkatkan semangat kerja, menciptakan suasana harmonis, serta
mendukung pencapaian kinerja optimal. Sebaliknya, lingkungan yang tidak mendukung
dapat menurunkan motivasi dan menyebabkan stres kerja.
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Menurut Sedarmayanti dalam (Syarief et al., 2022), lingkungan kerja terbagi menjadi:
a. Lingkungan kerja fisik: meliputi aspek seperti pencahayaan, ventilasi, suhu, kebisingan,

serta fasilitas kerja seperti meja, kursi, dan peralatan pendukung.
b. Lingkungan kerja non-fisik: meliputi hubungan antar karyawan, budaya organisasi, sistem

komunikasi, serta suasana emosional dan psikologis di tempat kerja.
(Putri et al., 2024) menyebutkan bahwa dimensi lingkungan kerja dapat diukur melalui
hubungan kerja, kebersihan, peraturan kerja, pencahayaan, ventilasi, dan rasa aman.
Lingkungan kerja yang bersih, aman, dan kondusif dapat menurunkan stres serta
meningkatkan konsentrasi dan produktivitas.
Beberapa penelitian menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap
kinerja karyawan karena kondisi kerja sangat menentukan kenyamanan dan semangat kerja
(Hartini & Wahyuni, n.d.) Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja yang sehat secara
fisik dan psikologis adalah investasi penting bagi perusahaan.

2. Kompensasi
Kompensasi merupakan seluruh bentuk penghargaan yang diterima karyawan sebagai
balasan atas kontribusinya dalam mencapai tujuan organisasi (Hasibuan dalam Firdaus &
Oetarjo, 2020). Kompensasi tidak hanya mencakup gaji pokok, tetapi juga tunjangan, bonus,
asuransi, serta penghargaan non-finansial lainnya.
Menurut (Priansa dalam Firdaus & Oetarjo, 2020), kompensasi terdiri dari:
a. Kompensasi langsung: seperti gaji, upah, insentif
b. Kompensasi tidak langsung: seperti tunjangan kesehatan, cuti, fasilitas kerja
c. Kompensasi berbasis kinerja: bonus dan komisi berdasarkan pencapaian kerja
Tujuan utama pemberian kompensasi adalah untuk meningkatkan kerja sama, motivasi,
kepuasan kerja, stabilitas, dan disiplin karyawan. Kompensasi juga menjadi faktor penting
dalam retensi karyawan serta menarik tenaga kerja berkualitas. Faktor-faktor yang
memengaruhi besarnya kompensasi antara lain adalah tingkat pendidikan, pengalaman kerja,
jabatan, kinerja individu, serta kondisi keuangan dan kebijakan perusahaan. Dengan
pengelolaan sistem kompensasi yang baik, perusahaan dapat memotivasi karyawan untuk
berkontribusi lebih maksimal dan meningkatkan kinerja secara menyeluruh.

3. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan mengacu pada hasil kerja yang dicapai individu dalam menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan (Sembiring, 2020).
(Robbins & Judge, 2023) menekankan bahwa kinerja optimal tidak hanya dipengaruhi oleh
kemampuan, tetapi juga oleh kondisi kerja yang mendukung serta sistem penghargaan yang
adil.
Indikator kinerja menurut (Suryani et al., 2024) mencakup: kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, efektivitas, inisiatif, kerja sama, komunikasi, kedisiplinan, dan tanggung
jawab. Indikator tersebut merepresentasikan performa individu baik secara teknis maupun
perilaku kerja.
Frimpong dan Agyekum dalam (Firdaus & Oetarjo, 2022) menyatakan bahwa kinerja juga
dipengaruhi oleh sistem evaluasi kerja yang terstruktur dan adil. Selain itu, faktor
kepemimpinan, tim kerja, dan sistem kerja yang efisien juga berperan penting dalam
pencapaian kinerja yang optimal. Peningkatan kinerja tidak hanya meningkatkan output, tetapi
juga menciptakan kepuasan kerja yang berdampak pada loyalitas karyawan terhadap
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organisasi.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan analisis statistik untuk

mengukur hubungan antar variabel. Teknik pengumpulan data meliputi kuesioner tertutup,
wawancara dengan Ibu Wiwin selaku Manajer CV. Prima Sinar Kalimas Jakarta, observasi
langsung, serta studi dokumentasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV.
Prima Sinar Kalimas Jakarta yang berjumlah 30 orang. Karena jumlahnya relatif kecil, digunakan
teknik sampling jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Analisis data dilakukan
melalui beberapa tahapan, yaitu uji validitas dan reliabilitas untuk mengukur keakuratan dan
konsistensi instrumen, serta uji asumsi klasik yang mencakup normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas. Selanjutnya digunakan analisis regresi linier berganda untuk menguji
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian hipotesis dilakukan dengan
uji t (parsial), uji F (simultan), dan koefisien determinasi (R²) untuk melihat seberapa besar
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Seluruh pengolahan data dilakukan
menggunakan software SPSS versi 25.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas
Uji validitas merupakan ukuran sejauh mana instrumen penelitian mampu mengukur apa

yang seharusnya diukur. Dalam penelitian ini, seluruh item pada variabel lingkungan kerja (X1),
kompensasi (X2), dan kinerja karyawan (Y) diuji menggunakan teknik korelasi Pearson. Hasil uji
menunjukkan bahwa nilai r-hitung setiap item > r-tabel (0,361), yang berarti semua item
instrumen valid. Dengan demikian, kuesioner yang digunakan dapat dipercaya untuk mengukur
masing-masing variabel dalam penelitian ini.

Tabel 1. Uji Validitas
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Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025
Dari tabel 1 diketahui bahwa setiap indikator yang digunakan untuk mengukur variabel

dalam penelitian menunjukkan hasil r hitung > r tabel (0,361). Berdasarkan hal tersebut, dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang terdapat dalam setiap variabel dinyatakan sah
atau valid

b. Uji Reabilitas
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur konsistensi internal instrumen penelitian. Uji ini

dilakukan menggunakan nilai Cronbach’s Alpha. Hasil menunjukkan bahwa ketiga variabel
memiliki nilai alpha lebih besar dari 0,61, yang mengindikasikan bahwa alat ukur memiliki
reliabilitas yang baik. Dengan demikian, kuesioner yang digunakan dapat dipercaya dan
digunakan dalam pengumpulan data penelitian ini.

Tabel 2. Uji Reabilitas

Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025

Berdasarkan tabel 2 hasil uji reliabilitas menggunakan metode Cronbach’s Alpha, semua
variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai alpha di atas 0,6. Hal ini membuktikan bahwa
instrumen pengukuran yang digunakan bersifat reliable atau dapat dipercaya untuk menghasilkan
data yang konsisten. Ketiga variabel, yakni lingkungan kerja (X1), kompensasi (X2), dan kinerja
karyawan (Y), memiliki tingkat reliabilitas yang memadai, yang berarti responden memberikan
jawaban yang stabil dan tidak berubah-ubah terhadap item yang sejenis. Implikasi dari hasil ini
sangat penting, karena reliabilitas yang tinggi memastikan bahwa hasil penelitian tidak bias
akibat instrumen yang lemah atau inkonsisten. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
kuesioner tidak hanya valid dalam mengukur konsep yang dimaksud, tetapi juga andal dan
konsisten dalam berbagai pengukuran, sehingga sangat layak digunakan dalam analisis data
selanjutnya.

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah kesalahan model regresi terdistribusi

normal. Peneliti menggunakan metode Shapiro-Wilk dan Normal P-P Plot. Data dianggap
berdistribusi normal jika titik-titik pada plot mengikuti garis diagonal, dan dalam uji Shapiro-
Wilk, jika nilai signifikansi (sig) lebih besar dari 0,05, data dianggap normal; jika kurang dari
0,05, data dianggap tidak normal. Uji ini penting untuk memastikan data mewakili populasi
sebelum analisis lebih lanjut.

Tabel 3. Uji Normalitas
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Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025

Berdasarkan tabel 3 hasil uji normalitas Shapiro-Wilk menunjukkan bahwa nilai
signifikansi 0,592 untuk lingkungan kerja dan 0,820 untuk kompensasi. Karena keduanya di atas
0,05, data variabel tersebut memenuhi asumsi normalitas.

Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025
Gambar 1. Uji Normalitas Berdasarkan P-plot
Merujuk pada gamabr 1 grafik P-Plot yang ditampilkan, tampak bahwa titik-titik residual

tersebar secara konsisten di sepanjang garis diagonal. Pola penyebaran ini mencerminkan bahwa
residual dalam model regresi memiliki distribusi yang mendekati normal, sehingga memenuhi
asumsi normalitas.

b. Uji Multikolinearitas
Uji multikoìlineìaritas ini digunakan untuk mendeteksi hubungan anatara variabel

independen dalam regresi. Pengujian ini melibatkan dua indikator Tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF). Model dianggap bebas dari multikolinearitas jika Tolerance > 0,10 dan
VIF < 10, sehingga valid untuk analisis lebih lanjut.

Tabel 4. Uji Multikolinearitas
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Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025
Berdasarkan tabel 4 koefisien dari hasil output uji multikolinearitas menunjukkan bahwa

nilai Tolerance untuk Lingkungan Kerja (X1) dan Kompensasi (X2) adalah 0,525, yang lebih
besar dari 0,10. Selain itu, nilai VIF untuk Lingkungan Kerja (X1) dan Kompensasi (X2) adalah
1,903, yang kurang dari 10,00. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa regresi yang
digunakan tidak menunjukkan bukti adanya multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengevaluasi variasi residual dalam regresi

dengan metode Glejser. Metode ini meregresikan nilai absolut residual terhadap variabel
independen. Jika nilai signifikansi di bawah 0,05, berarti ada heteroskedastisitas; jika di atas 0,05,
berarti tidak ada. Uji ini biasanya dilakukan menggunakan SPSS dan dianggap sederhana serta
efektif untuk mengidentifikasi masalah heteroskedastisitas.

Tabel 5. Uji Heteroskedastisitas

Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025
Berdasarkan tabel 5 nilai signifikansi untuk lingkungan kerja (X1) adalah 0,205 dan

kompensasi (X2) adalah 0,348. Karena keduanya di atas 0,05, tidak ada indikasi
heteroskedastisitas dalam model regresi.

Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025
Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas scatterplot
Berdasarkan gamber 2 grafik scatterplot diatas, peneliti menyimpulkan bahwa tidak

terdapat indikasi heteroskedastisitas, sebaran titik data yang acak dan tidak membentuk pola
tertentu.

d. Analisis Regresi Linear Berganda
Uji regresi linier berganda digunakan untuk menganalisis dan mengidentifikasi hubungan

simultan antara variabel lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Metode ini
memungkinkan peneliti untuk mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing variabel
bebas (lingkungan kerja dan kompensasi) secara parsial maupun bersama-sama terhadap variabel
terikat (kinerja karyawan).

Tabel 6. Uji Regresi Linear Berganda
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Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025

Berdasarkan tabel 6 nilai konstanta adalah 7,911, dan koefisien untuk lingkungan kerja
(X1) adalah 0,477, sedangkan untuk kompensasi (X2) adalah 0,400. Persamaan regresi linier
berganda dapat dituliskan sebagai:
Y = 7,911 + 0,477X1 + 0,400X2
Dari analisis ini, dapat disimpulkan bahwa:
1. Nilai konstanta 7,911 menunjukkan bahwa jika lingkungan kerja dan kompensasi bernilai nol,

kinerja karyawan tetap signifikan.
2. Koefisien untuk lingkungan kerja (X1) sebesar 0,477 (sig.=0,018) menunjukkan bahwa

peningkatan kualitas lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dengan
setiap peningkatan meningkatkan kinerja sebesar 0,477 per 1 unit.

3. Koefisien untuk kompensasi (X2) sebesar 0,400 (sig.=0,038) menunjukkan bahwa setiap
peningkatan satu unit kompensasi meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,400 per 1 unit.

3. Uji Hipotesis
a. Uji t (Parsial)
Uji t dilakukan untuk menentukan apakah ada pengaruh secara parsial antara lingkungan

kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, tingkat signifikansi yang
digunakan adalah 0,05 (5%), dengan derajat kebebasan (df) dihitung sebagai df = n - 2 .
Dengan n = 30 , maka df = 30 - 2 = 28 . Berdasarkan nilai signifikansi 0,05, diperoleh nilai t
tabel sebesar 2,052.
Berikut adalah hipotesis yang diuji dalam uji t (parsial):
1. H0: Lingkungan kerja tidak berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja

karyawan.
H1: Lingkungan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. H0: Kompensasi tidak berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
3. H1: Kompensasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Keputusan pengambilan berdasarkan nilai t adalah sebagai berikut:
1. Jika , maka H1 diterima dan H0 ditolak.
2. Jika , maka H1 ditolak dan H0 diterima.

Tabel 7. Uji t

Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025
Dari tabel 7 dapat disimpulkan:
a. Lingkungan Kerja (X1)
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Hasil t hitung lingkungan kerja adalah 2,522, artinya t hitung lingkungan kerja 2,522 > 2,052,
dengan nilai signifikansi 0,018. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa H1
diterima dan H0 ditolak, yang menunjukkan bahwa secara signifikan lingkungan kerja
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

b. Kompensasi (X2)
Hasil t hitung kompensasi adalah 2,177, artinya t hitung kompensasi 2,177 > 2,052, dengan
nilai signifikansi 0,038. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa H1 diterima dan
H0 ditolak, yang menunjukkan bahwa secara signifikan kompensasi memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

b. Uji F
Uji F digunakan untuk menguji pengaruh simultan dari semua variabel independen

terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini, derajat kebebasan (df) untuk dua variabel
independen (k) adalah 2, dengan df dihitung sebagai 27 (n - k - 1 = 30 - 2 - 1). Nilai F tabel yang
diperoleh adalah 3,35. Hasil uji menunjukkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima.
Berikut adalah hipotesis untuk uji F (simultan):

1. H0: Lingkungan kerja dan kompensasi secara signifikan tidak berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

H1: Lingkungan kerja dan kompensasi secara signifikan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Dasar untuk mengambil keputusan terkait hasil uji F adalah sebagai berikut:
1. Jika F hitung > F tabel, maka H1 diterima dan H0 ditolak.
2. Jika F hitung < F tabel, maka H1 ditolak dan H0 diterima.

Nilai signifikansi untuk pengaruh simultan lingkungan kerja (X1) dan kompensasi (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,000, yang lebih kecil dari 0,05, dan nilai F hitung adalah
17,761, yang lebih besar dari F tabel 3,35. Ini membuktikan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima,
yang berarti bahwa lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan secara bersamaan.

Tabel 8. Uji F

Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025
Berdasarkan tabel 8 nilai signifikansi untuk pengaruh simultan lingkungan kerja (X1) dan

kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,000, yang lebih kecil dari 0,05, dan
nilai F hitung adalah 17,761, yang lebih besar dari F tabel 3,35. Ini membuktikan bahwa H0
ditolak dan Ha diterima, yang berarti bahwa lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan secara bersamaan.

4. Uji Koefisien Determinasi
Tabel 9. Uji Koefisien Determinasi
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Sumber : Hasil olah data SPSS 25, 2025

Berdasrkan tabel 9 nilai R Square sebesar 0,568 menunjukkan bahwa variabel lingkungan
kerja (X1) dan kompensasi (X2) secara simultan menjelaskan 56,8% variasi kinerja karyawan (Y),
sementara 43,2% dipengaruhi oleh faktor lain. Ini menunjukkan bahwa model regresi yang
digunakan cukup baik dalam menjelaskan hubungan antara variabel independen dan dependen,
meskipun ada faktor lain yang juga berpengaruh.

5. Pembahsan Hasil Penelitian
a. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji variabel lingkungan kerja (X1) menunjukkan hasil t hitung 2,522, t tabel 2,052,
dengan signifikansi 0,018 < 0,05. Ini berarti (H0) ditolak dan (Ha) diterima, yang menunjukkan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan di CV
Prima Sinar Kalimas Jakarta.

b. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji variabel kompensasi (X2) menunjukkan hasil t hitung 2,177, > t tabeìl 2,052,
dengan siginifikansi 0,038 < 0,05. Ini berarti (H0) ditolak dan (Ha) diterima, menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja karyawan di CV Prima Sinar
Kalimas Jakarta.

c. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja (X1) dan kompensasi (X2)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Uji koefisien determinasi simultan
menghasilkan R Square sebesar 0,568, yang mana kedua variabel tersebut berkontribusi 56,8%
terhadap variasi kinerja karyawan, sementara 43,2% dipengaruhi oleh faktor lain. Secara parsial,
lingkungan kerja berkontribusi 49,2% (R Square 0,492), sedangkan kompensasi berkontribusi
46,6% (R Square 0,466). Kesimpulannya, baik lingkungan kerja maupun kompensasi berdampak
signifikan teìrhadap kineìrja karyawan, dengan lingkungan kerja memberikan kontribusi yang
lebih besar terhadap kinerja karyawan di CV Prima Sinar Kalimas Jakarta.

KESIMPULAN
Penelitian ini membahas tentang pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi

terhadap kinerja karyawan CV Prima Kalimas Jakarta dengan jumlah populasi dan sampel
sebanyak 30 responden.

a. Hasil pengujian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan
antara lingkungan kerja (X1) dan kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)
di CV Prima Sinar Kalimas Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan t hitung untuk
lingkungan kerja sebesar 2,522 > t tabel 2,052 dan signifikansi 0,018, serta t hitung
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untuk kompensasi sebesar 2,177 > t tabel 2,052 dengan signifikansi 0,038. Selain
itu, pengujian simultan menunjukkan f hitung sebesar 17,761 > f tabel 3,35 dan
signifikansi 0,000, yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima.

b. Nilai konstanta kinerja karyawan (Y) adalah 7,911, yang menunjukkan bahwa jika
lingkungan kerja (X1) dan kompensasi (X2) bernilai nol, kinerja karyawan adalah
7,911. Koefisien lingkungan kerja (X1) sebesar 0,477 menunjukkan bahwa setiap
peningkatan 1% dalam lingkungan kerja meningkatkan kinerja karyawan sebesar
0,477 (47,7%). Koefisien kompensasi (X2) sebesar 0,400 menunjukkan bahwa
setiap peningkatan 1% dalam kompensasi meningkatkan kinerja karyawan sebesar
0,400 (40%).

c. Uji koefisien determinasi menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X1) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) dengan nilai R
Square 0,492 (49,2%), sedangkan kompensasi (X2) memiliki nilai R Square 0,466
(46,6%). Secara simultan, nilai R Square adalah 0,568 (56,8%), yang menunjukkan
bahwa baik lingkungan kerja maupun kompensasi berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan di CV Prima Sinar Kalimas Jakarta.
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