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ABSTRAK  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung antara kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan PT Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) di Banten. Landasan teori yang digunakan pada 

penelitian ini adalah discrepancy theory. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner yang 

dibuat pada google form yang disebarkan kepada karyawan PT Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) di Banten secara 

online melalui media sosial whatsapp. Responden valid yang didapatkan adalah sebanyak 65 responden yang 

merupakan karyawan PT Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) di Banten. Adapun penelitian ini menggunakan PLS-SEM 

sebagai metode analisis data dan menggunakan SmartPLS versi 4 sebagai alat analisis data. Hasil penelitian ini 

didapati bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian, lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: kompensasi, lingkungan, kepuasan, kinerja karyawan. 

 

 

ABSTRACT 

This study aims to examine the direct effects of compensation, work environment, and job satisfaction on employee 

performance at PT Katiga Ritel Streningindo (K3Mart) in Banten. The theoretical framework used in this research is 

the Discrepancy Theory. Data collection was conducted using a questionnaire created on Google Forms, which was 

distributed to employees of PT Katiga Ritel Streningindo (K3Mart) in Banten online via WhatsApp. A total of 65 valid 

respondents, who are employees of PT Katiga Ritel Streningindo (K3Mart) in Banten, participated in the study. The 

study utilized PLS-SEM as the data analysis method and SmartPLS version 4 as the data analysis tool. The results of 

the study revealed that compensation has a positive and significant effect on employee performance. Additionally, the 

work environment has a positive and significant impact on employee performance. Furthermore, job satisfaction also 

positively and significantly influences employee performance. 

 

Keywords: compensation, environment, satisfaction, employee performance 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Sejumlah pengamat ekonomi menilai, meningkatnya angka pemutusan hubungan kerja (PHK) 

menjadi tanda bahwa pertumbuhan ekonomi di Indonesia sedang tidak stabil. Menurut data yang 

dirilis oleh Kementerian Ketenagakerjaan (Kemenaker), sebanyak 52.933 pekerja mengalami 

PHK dari Januari hingga Agustus 2024 di seluruh sektor usaha di Indonesia. Sektor manufaktur 

atau pengolahan mencatat jumlah PHK tertinggi, dengan total 24.013 kasus, diikuti oleh sektor 

jasa dengan 12.853 kasus, serta sektor pertanian, kehutanan, dan perikanan yang mengalami 3.997 

kasus (Kompas.com, 2024). 

 

Peningkatan jumlah PHK pada tahun 2024, terutama di sektor manufaktur/pengolahan, 

menunjukkan peningkatan yang signifikan dibandingkan dengan periode yang sama pada tahun 
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2023, yang hanya mencatat 5.000 karyawan terkena PHK di sektor manufaktur/pengolahan 

(Voaindonesia.com, 2024). Temuan ini menegaskan perlunya perhatian serius terhadap 

pengembangan keterampilan tenaga kerja sebagai salah satu solusi untuk mengurangi angka PHK 

dengan meningkatkan keterampilan kerja karyawan di Indonesia. Setiap perusahaan memiliki 

tujuan untuk mencapai keuntungan yang maksimal dalam operasi bisnisnya. Efektivitas 

perusahaan tidak dapat dipisahkan dari bagaimana karyawan bekerja dalam melaksanakan 

tanggung jawab dan kewajiban mereka (Khaled et al., 2021). Oleh karena itu, kualitas sumber 

daya manusia menjadi determinan utama bagi kemajuan perusahaan, karena berkontribusi 

terhadap peningkatan produktivitas, efisiensi, dan efektivitas dalam pencapaian target dan sasaran 

(Arifin & Narmaditya, 2024).  

 

Dengan demikian, organisasi perlu memastikan bahwa kinerja karyawan menciptakan citra positif 

yang dapat meningkatkan reputasi mereka. Salah satu aspek fundamental dari setiap perusahaan 

adalah kinerjanya, yang berfungsi sebagai indikator seberapa efektif karyawan menjalankan tugas 

dan fungsi mereka serta mencapai target dan tujuan yang telah ditetapkan (Kundi et al., 2021). 

Sumber daya manusia (SDM) memiliki peranan krusial dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Sebagai elemen fundamental dalam operasional perusahaan, SDM harus mampu beradaptasi 

dengan dinamika persaingan yang semakin ketat (Dessler, 2019). Dalam konteks ini, perusahaan 

dituntut untuk mempersiapkan diri menghadapi perubahan yang berkelanjutan. Keberadaan SDM 

yang kompeten dan berkualitas diharapkan dapat meningkatkan daya saing dan memberikan 

kontribusi signifikan terhadap kinerja perusahaan. Karyawan berperan aktif dalam mendorong 

performa organisasi, menjadikan sumber daya manusia sebagai faktor utama yang memengaruhi 

daya saing perusahaan secara langsung (Dessler, 2019). 

 

Kinerja karyawan diketahui dapat ditingkatkan melalui tiga faktor, yaitu: kompensasi, lingkungan 

kerja, dan kepuasan kerja (Permadi et al., 2018; Pawirosumarto et al., 2017). Penelitian Kurniawan 

& Nawawi (2020) pada PT. Kurnia Mandiri Jaya pada Divisi Distribusi Kantor Pusat di Cirebon 

menjelaskan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja menjadi faktor penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, yang mana penelitiannya menemukan bahwa kedua faktor tersebut, berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, Nawawi (2015) melalui studinya pada 

karyawan outsourcing PT. J yang ditempatkan di kampus II Untar Jakarta juga mengungkapkan 

bahwa kepuasan kerja yang meningkat, dapat meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. 

 

Hal ini dibuktikan juga dari hasil survei yang dilakukan PwC (2024) terhadap 56.000 pekerja dari 

50 negara dan wilayah, mengungkapkan bahwa faktor utama yang membuat kinerja karyawan 

terus menurun adalah disebabkan oleh kompensasi yang diberikan oleh perusahaan tidak adil. Dari 

data tersebut, sebanyak 82% karyawan mengeluh pada besarnya kompensasi yang diberikan 

perusahaan tidak sesuai dengan beban kerja yang diberikannya dan hal itu menyebabkan tingginya 

tingkat absensi karyawan yang menyebabkan kinerja karyawan tersebut ikut menurun. Kemudian, 

sebanyak 47% karyawan tidak merasa tidak nyaman atas banyaknya perubahan lingkungan kerja 

yang terjadi secara tiba-tiba di dalam sebuah perusahaan. 

 

Selanjutnya, sebanyak 44% karyawan melaporkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka, 

yang disebabkan oleh kurangnya pemahaman mengenai perubahan mendadak dalam jenis 

pekerjaan di perusahaan. Lebih lanjut, 53% karyawan memberikan tanggapan negatif terhadap 

penempatan kerja yang tidak sesuai dengan bidang keahlian mereka. Hasil survei PwC (2024) 

menunjukkan bahwa faktor-faktor ini berkontribusi pada penurunan kinerja karyawan. 

Ketidakjelasan dalam perubahan tugas dan ketidakcocokan dalam penempatan kerja dapat 

mengakibatkan rendahnya produktivitas, yang pada akhirnya berdampak negatif pada kinerja 
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keseluruhan organisasi. Hasil survei tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Permadi et al. (2018), yang menyatakan bahwa kompensasi yang sesuai dengan beban kerja dapat 

meningkatkan komitmen karyawan untuk memberikan kinerja terbaik di perusahaan. Penelitian 

lain yang dilakukan oleh Verma (2018); Kurniawan & Nawawi (2020) juga mendukung temuan 

ini, menunjukkan bahwa peningkatan kompensasi berkontribusi pada peningkatan kinerja 

karyawan secara keseluruhan. Berdasarkan temuan ini, kompensasi merupakan faktor krusial 

dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan, dan perhatian yang lebih besar terhadap aspek ini 

perlu diprioritaskan oleh manajemen perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal. 

 

Kemudian, faktor selanjutnya adalah lingkungan kerja. Penelitian Pawirosumarto et al. (2017) 

mengungkapkan bentuk fisik lingkungan kerja yang mencakup ruang, tata letak, tingkat 

kebisingan, alat dan bahan yang digunakan, serta hubungan antar rekan kerja, memiliki dampak 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang dilakukan Nguyen et 

al. (2015) menjelaskan lingkungan kerja yang baik biasanya meningkatkan produktivitas 

karyawan, dan sebaliknya. Oleh karena itu, perbaikan dalam lingkungan kerja dapat mengurangi 

keluhan dan absensi, sekaligus meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan temuan ini, maka 

lingkungan kerja menjadi faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

Faktor berikutnya yang menentukan meningkatnya kinerja karyawan adalah kepuasan kerja. 

Penelitian Pawirosumarto et al. (2017) mengungkapkan kepuasan kerja berkaitan dengan sikap 

positif dari karyawan yang mencakup perasaan dan sikap melalui penilaian terhadap pekerjaan, 

serta mencerminkan rasa penghargaan dalam mencapai nilai penting dari pekerjaan tersebut. 

Kepuasan kerja yang tinggi berhubungan erat dengan kinerja karyawan, karena karyawan yang 

merasa puas cenderung lebih termotivasi, berkomitmen, dan produktif dalam menjalankan tugas 

mereka (Octaviannand et al., 2017). Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja dapat secara 

langsung meningkatkan kinerja karyawan dan kontribusinya terhadap tujuan organisasi (Permadi 

et al., 2018). 

 

Subjek penelitian adalah PT Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) yang beralamat di Jalan Green Lake 

City Boulevard, Rukan Wall Street A-30, Cipondoh, Banten, 15147. PT Katiga Ritel Strengindo 

(K3Mart) merupakan perusahaan ritel yang bergerak di bidang retail minimarket dan convenience 

store yang berdiri sejak tahun 2013 (detik.com, 2024). Adapun hasil wawancara tahap awal atas 

seizin dari bapak Calvin Harjono yang menjabat sebagai pimpinan desain interior sekaligus 

manajer HRD yang dilakukan peneliti pada tanggal 16 Oktober 2024 yang mana pimpinan 

perusahaan tersebut menyatakan bahwa karyawan sering mengeluhkan kompensasi yang diberikan 

kurang sesuai dengan beban kerja, lingkungan kerja non-fisik yang bearti hubungan antar sesama 

rekan kerja yang tidak harmonis. Kemudian, adanya keluhan dari karyawan terkait lingkungan 

kerja fisik, seperti fasilitas toilet dan tempat kerja yang kurang bersih. Selanjutnya, karyawan juga 

menjelaskan bahwa bekerja di perusahaan ini kurang puas dari segi kebijakan perusahaan yang 

terlalu bersifat otoriter, yang berdampak pada tingkat absensi karyawan tinggi yang juga 

menyebabkan kinerja karyawan menjadi buruk. 

 

Berkaitan dengan fenomena pada subjek penelitian serta latar belakang permasalahan yang ada, 

peneliti terdorong untuk melakukan penelitian lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk meningkatkan kualitas kerja yang 

dihasilkan, yang akan diuraikan dalam judul skripsi sebagai berikut: “Pengaruh Kompensasi, 

Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Katiga Ritel Strengindo 

(K3Mart) di Banten”. 
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Rumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan pada bagian sebelumnya, terdapat rumusan 

masalah untuk diteliti lebih lanjut, adalah sebagai berikut. Apakah kompensasi, lingkungan kerja, 

dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) 

di Banten? 

 

2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kausal karena bertujuan menguji pengaruh antar 

variabel untuk menjawab rumusan hipotesis penelitian dengan menggunakan metode kuantitatif. 

(Bougie & Sekaran, 2020; Sugiyono, 2020). Kemudian, penelitian ini menggunakan desain 

penelitian kausal dengan pendekatan kuantitatif. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh 

karyawan yang bekerja di PT Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) yang berjumlah 65 orang. Dalam 

mengambil sampel, metode yang digunakan non-probability sampling dengan pendekatan quota 

sampling/total sampling, karena responden yang dipilih menjadi sampel adalah keseluruhan dari 

elemen populasi, yaitu sebanyak 65 responden yang merupakan karyawan yang bekerja di PT 

Katiga Ritel Strengindo (K3Mart). Ukuran sampel yang ditargetkan adalah 65 responden.  

 

Metode pengumpulan data yang digunakan kuesioner dengan skala Likert 1 – 5 pada skornya. 

Kuesioner penelitian terdiri dari profil responden dan pernyataan-pernyataan dari variabel 

penelitian. Kuesioner dibuat pada google form dan disebarkan secara online melalui media sosial 

whatsapp kepada karyawan Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) yang beralamat di Jalan Green Lake 

City Boulevard, Rukan Wall Street A-30, Cipondoh, Banten, 15147 yang merupakan perusahaan 

ritel yang bergerak di bidang retail minimarket dan convenience store. Perusahaan tersebut 

memiliki 6 divisi/bidang dalam penempatan kerja karyawannya, yaitu: admin, desain interior, 

marketing, Gudang, IT, dan HRD.  

 

Responden yang memberikan tanggapan sebanyak 65 orang. Data yang berhasil dikumpulkan akan 

diuji dengan teknik analisis data PLS-SEM dengan evaluasi awal pada outer model (nilai outer 

loadings dan AVE) untuk uji validitas dan nilai cronbach’s alpha dan composite reliability untuk 

uji reliabilitas (Hair et al, 2021). Selanjutnya, pengujian inner model yang dilakukan dengan 

menggunakan metode PLS-SEM, dengan alat analisis SmartPLS versi 4. Adapun nilai yang 

ditampilkan adalah nilai koefisien determinasi (R2), relevansi prediktif (Q2), effect size (f2), 

Goodness of Fit (GoF), dan hasil uji hipotesis penelitian (Hair et al. 2021).  

 

Data dapat dinyatakan valid ketika menghasilkan nilai outer loadings > 0,7 dan nilai AVE > 0,5 

(Hair et al. 2021). Data dinyatakan reliabel ketika menghasilkan nilai cronbach’s alpha dan 

composite reliability 0,7 (Hair et al. 2021). Kemudian, pada analisis data dilakukan pengujian 

inner model. Nilai koefisien determinasi 0,99-0,75 prediktor kuat/substansial, 0,5-0,74 prediktor 

sedang/moderat, dan 0,49-0,25 prediktor lemah (Hair et al. 2021). Lalu nilai Q2 di atas 0 memiliki 

predictive relevance, di bawah 0 tidak memiliki predictive relevance (Hair et al. 2021). Selain itu, 

f2 0,02 (small), f2 0,15 (medium), f2 0,35 (high) (Hair et al. 2021). Selanjutnya, GoF 0,1 kecil, 0,25 

sedang, 0,36 kuat (Hair et al., 2021). Lebih lanjut, uji hipotesis t-statistics > 1,96 dan p-values < 

0,05 signifikan, t-statistics < 1,96 dan p-values > 0,05 (tidak signifikan) (Hair et al., 2021).  

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan 65 karyawan PT Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) yang menanggapi, diketahui 

mayoritas adalah pria 47 orang (72,3%), mayoritas berusia 18-27 tahun 27 orang (41,5%), 

mayoritas memiliki pendapatan per bulan di atas atau setara Rp 4,5 juta 38 orang (58,5%), 

mayoritas memiliki tingkat pendidikan S1 39 orang (60%). Lalu, mayoritas karyawan telah bekerja 
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di antara 4 – 6 tahun, yaitu 21 orang (32,3%). Berikut ini tabel 1 menampilkan hasil nilai outer 

loadings dan diketahui bahwa indikator KO3, KO6, dan KO8 milik variabel kompensasi, indikator 

LK6 milik variabel lingkungan kerja, dan indikator KR1 milik variabel kinerja karyawan. Ke lima 

indikator tersebut menghasilkan nilai outer loadings di bawah 0,7, sehingga ke lima indikator 

tersebut di eliminasi dari penelitian ini. 

 

Tabel 1. Nilai Outer Loadings pada Tiap Indikator Setelah Eliminasi 

Sumber: Hasil olah data dari SmartPLS 4.0 

Indikator Kompensasi 
Lingkungan 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 
Hasil 

KO1 0,758    Valid 

KO2 0,839    Valid 

KO4 0,739    Valid 

KO5 0,866    Valid 

KO7 0,787    Valid 

KO9 0,783    Valid 

LK1  0,755   Valid 

LK2  0,808   Valid 

LK3  0,851   Valid 

LK4  0,795   Valid 

LK5  0,796   Valid 

LK7  0,855   Valid 

LK8  0,750   Valid 

KK1   0,865  Valid 

KK2   0,841  Valid 

KK3   0,838  Valid 

KK4   0,702  Valid 

KK5   0,787  Valid 

KK6   0,782  Valid 

KR2    0,779 Valid 

KR3    0,911 Valid 

KR4    0,849 Valid 

KR5    0,903 Valid 

KR6    0,907 Valid 

 

Kemudian berikut ini Tabel 3.2 yang menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai AVE 

di atas 0,5 maka valid.  

 

Tabel 2. Hasil Nilai AVE 

Sumber: Hasil olah data dari SmartPLS 4.0 
Variabel Nilai AVE Keterangan 

Kompensasi 0,635 Valid 

Lingkungan kerja 0,644 Valid 

Kepuasan kerja 0,647 Valid 

Kinerja karyawan 0,760 Valid 

 

Selanjutnya, berikut ini adalah Tabel 3.3 yang akan menampilkan nilai dari cronbach’s alpha dan 

composite reliability (rho_a dan rho_c) yang mana seluruh indikator reliabel karena menghasilkan 

nilai di atas 0,7, yaitu sebagai berikut.  

 

Tabel 3. Hasil Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (rho_a dan rho_c) 

Sumber: Hasil olah data dari SmartPLS 4.0 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha  

Composite 

Reliability (rho_a) 

Composite 

Reliability (rho_c) 
Keterangan 
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Kompensasi 0,885 0,901 0,912 Reliabel 

Lingkungan kerja 0,908 0,914 0,927 Reliabel 

Kepuasan kerja 0,890 0,893 0,916 Reliabel 

Kinerja karyawan 0,920 0,920 0,940 Reliabel 

 

Lebih lanjut, berikut ini adalah Tabel 3.4 yang menampilkan hasil dari koefisien determinasi (R2) 

dan relevansi prediktif (Q2) yang diketahui bahwa kinerja karyawan dipengaruhi secara 

kuat/substansial oleh variabel kompensasi, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. Kemudian, 

diketahui juga bahwa nilai R2 yang dihasilkan adalah 0,757 yang artinya sebesar 75,7% variabel 

kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel kompensasi, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. 

Sisanya sebesar 24,3% variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian 

ini. Kemudian, model penelitian memiliki predictive relevance, yaitu sebagai berikut.  

 

Tabel 4. Nilai Koefisien Determinasi (R2) dan Relevansi Prediktif (Q2) 

Sumber: Hasil olah data dari SmartPLS 4.0 
Variabel R2 Q2 Efek 

Kinerja Karyawan 0,757 0,554 Kuat & predictive relevance  

 

Setelah itu, berikut ini adalah Tabel 3.5 yang menunjukkan nilai f2 yang diketahui bahwa terdapat 

efek yang kecil pada pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, yaitu sebesar 0,113. 

Kemudian, terdapat efek yang sedang pada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, 

yaitu sebesar 0,163. Selanjutnya, terdapat efek yang kecil pada pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan, yaitu sebesar 0,143. Pada GoF 0,7130 artinya tingkat kesesuaian antara inner 

model dengan outer model adalah besar karena di atas 0,36, yaitu sebagai berikut.  

 

Tabel 5. Nilai Effect Size (f2) dan Goodness of Fit (GoF) 

Sumber: Hasil olah data dari SmartPLS 4.0 
Variabel f2 GoF 

Kompensasi → kinerja karyawan 0,113 

0,7130 Lingkungan kerja → kinerja karyawan 0,163 

Kepuasan kerja → kinerja karyawan 0,143 

 

Pengujian berikutnya adalah pengujian hipotesis yang merupakan tahap akhir dari sebuah 

penelitian. Dinyatakan ketiga hipotesis yang dirumuskan adalah diterima karena menghasilkan 

nilai original sample di atas angka 0 yang berarti pengaruh bersifat positif, dan menghasilkan nilai 

t-statistics > 1,96 serta p-values < 0,05 yang artinya pengaruh bersifat signifikan. Berikut ini 

adalah Tabel 3.6 yang menampilkan hasil uji hipotesis penelitian, yaitu sebagai berikut. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis Penelitian 

Sumber: Hasil olah data dari SmartPLS 4.0 

Kode Hipotesis 
Original 

Sample 
t-statistics p-values Kesimpulan 

H1 Kompensasi → kinerja karyawan 0,288 2,146 0,032 Diterima 

H2 Lingkungan kerja → kinerja karyawan 0,357 2,649 0,008 Diterima 

H3 Kepuasan kerja → kinerja karyawan 0,303 2,539 0,011 Diterima 

 

Hipotesis 1: terdapat pengaruh positif antara kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT 

Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) adalah diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Kurniawan & Nawawi (2020) menemukan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang mana kompensasi menjadi kontributor 

terkuat dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kemudian, sejalan dengan hasil penelitian Permadi 
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et al. (2018) yang menjelaskan bahwa kompensasi yang adil dan kompetitif dapat memotivasi 

karyawan untuk bekerja lebih keras dan mencapai target. Selanjutnya sesuai dengan penelitian 

Riyadi (2019) yang menyatakan kompensasi berkaitan erat dengan nilai tambah dari sebuah sistem 

yang dibangun di dalam organisasi. Lebih lanjut, sesuai dengan penelitian Susanto et al. (2020) 

yang mengungkapkan bahwa kompensasi yang memadai memenuhi kebutuhan karyawan dan 

meningkatkan kepuasan, yang pada gilirannya mendorong perilaku positif. Terakhir, sesuai 

dengan hasil penelitian Lestari et al. (2018) yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, kompensasi yang semakin 

ditingkatkan kesesuaiannya dengan hasil kerja karyawan, dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Penjelasan dari diterimanya hipotesis pertama adalah semakin tinggi atau lebih baik kompensasi 

yang diberikan oleh perusahaan, seperti gaji, insentif, dan bonus, semakin tinggi pula motivasi dan 

semangat kerja karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi yang memadai dan 

sesuai dengan ekspektasi karyawan dapat mendorong mereka untuk bekerja lebih produktif, 

meningkatkan kualitas pekerjaan, dan berkontribusi lebih maksimal terhadap pencapaian target 

perusahaan.  

 

Hipotesis 2: terdapat pengaruh positif antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 

Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) adalah diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Pawirosumarto et al. (2017) yang dalam penelitiannya menjelaskan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Kemudian, sejalan dengan penelitian Permadi et al. (2018) yang mengungkapkan hal yang serupa, 

yang menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang nyaman, seperti pencahayaan yang baik, ventilasi 

yang memadai, dan tata ruang yang efisien, serta hubungan yang harmonis antar rekan kerja dapat 

meningkatkan konsentrasi dan kinerja karyawan. Selanjutnya, sesuai dengan penelitian Badrianto 

& Ekhsan (2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang aman dan menyenangkan 

membuat karyawan merasa nyaman, sehingga mereka dapat bekerja secara optimal dan efektif. 

Lebih lanjut, sejalan dengan penelitian Iis et al. (2022) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

yang kondusif memberikan rasa aman dan membuat karyawan dapat bekerja secara optimal, yang 

secara keseluruhan dapat mempengaruhi emosi karyawan dan meningkatkan kinerja karyawan. 

Terakhir, sesuai dengan hasil penelitian Lestari et al. (2018) yang menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, lingkungan 

kerja yang semakin kondusif, dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penjelasan dari diterimanya 

hipotesis ke dua adalah kondisi lingkungan kerja di perusahaan memberikan dampak yang baik 

terhadap kinerja karyawan, yang mana faktor-faktor seperti suasana kerja yang nyaman, fasilitas 

yang mendukung, komunikasi yang baik, dan budaya perusahaan yang positif berkontribusi untuk 

meningkatkan kinerja atau produktivitas karyawan dalam melaksanakan tugas mereka, yang pada 

gilirannya berdampak pada kesuksesan perusahaan secara keseluruhan. 

 

Hipotesis 3: terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 

Katiga Ritel Strengindo (K3Mart) adalah diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Kurniawan & Nawawi (2020); Nawawi (2015) yang menjelaskan adanya 

kaitan yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

tersebut menjelaskan, apabila karyawan merasa puas saat bekerja, maka dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Kemudian, sejalan dengan hasil penelitian Pawirosumarto et al. (2017) yang 

mengungkapkan karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih termotivasi untuk 

bekerja keras dan mencapai tujuan organisasi, yang berpengaruh pada kualitas output di mana, 

karyawan yang bahagia cenderung memberikan kinerja yang lebih baik. Selanjutnya, sesuai 

dengan hasil penelitian Permadi et al. (2018) yang menjelaskan apabila karyawan merasa puas dan 

mengagumi pekerjaan yang dilakukan di perusahaan, yang diimbangi dengan bayaran yang sesuai, 
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tindakan supervisi yang adil, dan rekan kerja yang baik dan saling mendukung, dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Lebih lanjut, sesuai dengan hasil penelitian Shiengthai & Pila-

Ngarm (2016) yang menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas pada keseluruhan aspek 

yang ada di perusahaan, seperti pekerjaan itu sendiri, rekan kerja yang saling membantu, dan 

pimpinan perusahaan yang baik, dapat meningkatkan kinerja karyawan. Terakhir, sesuai dengan 

hasil penelitian Lestari et al. (2018) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, kepuasan kerja yang semakin tinggi, 

dapat meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan. Penjelasan dari diterimanya hipotesis ke tiga 

adalah semakin karyawan merasa puas dengan aspek-aspek pekerjaan mereka, seperti gaji, 

lingkungan kerja, dan hubungan dengan rekan kerja, semakin baik pula kinerja mereka dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kepuasan kerja yang tinggi mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih optimal, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan kinerja 

perusahaan. 

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi, lingkungan kerja, dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan. Setelah dilakukan kajian terkait teori-teori, penelitian terdahulu, 

dan pengujian hipotesis secara statistik maka terdapat kesimpulan, yaitu terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Katiga Ritel Strengindo (K3Mart). 

 

Bagi perusahaan disarankan untuk memberikan bonus, manfaat cuti dan insentif kepada karyawan 

berprestasi tinggi. Kemudian, mempertahankan lingkungan kerja harmonis, memperbaiki sirkulasi 

udara perusahaan. Selanjutnya, mempertahankan suasana kerja yang kondusif, meningkatkan 

hubungan baik antar rekan kerja. Lebih lanjut, mempertahankan prestasi kerja karyawan, 

meningkatkan fokus kerja karyawan. Selain itu, bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk 

menambah variabel independen baru, menambah jumlah sampel, menambahkan variabel mediasi 

ataupun moderasi untuk memperkaya hasil karya ilmiah 
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