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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan di CV Laa Tahzan Florist. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif 

dengan sampel sebanyak 50 karyawan yang diambil menggunakan teknik pengambilan sampel secara 

purposive. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada responden. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Sig. = 

0.856 > 0.05), motivasi juga tidak signifikan memengaruhi kinerja karyawan (Sig. = 0.083 > 0.05), namun 

lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Sig. = 0.038 < 0.05). Selain itu, 

secara simultan, kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Sig. = 0.000 < 0.05) dengan nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,507, yang berarti 50,7% 

variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja. Berdasarkan 

hasil tersebut, disarankan agar perusahaan lebih memperhatikan faktor lingkungan kerja sebagai salah satu 

aspek yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
 

Kata Kunci:  Kompensasi; Motivasi; Lingkungan; Kinerja Karyawan 

 

Abstract 

This study aims to analyze the impact of compensation, motivation, and work environment on employee 

performance at CV Laa Tahzan Florist. The research method used is quantitative, with a sample of 50 

employees selected through purposive sampling. Data were collected through questionnaires distributed to 

the respondents. The results of the study show that compensation does not have a significant effect on 

employee performance (Sig. = 0.856 > 0.05), motivation also does not significantly affect employee 

performance (Sig. = 0.083 > 0.05); however, the work environment has a significant effect on employee 

performance (Sig. = 0.038 < 0.05). Additionally, when considered simultaneously, compensation, 

motivation, and work environment have a significant impact on employee performance (Sig. = 0.000 < 

0.05). Based on these findings, it is recommended that the company place more emphasis on the work 

environment as a key factor in improving employee performance. 

 

Keywords: Compensation; Motivation; Work Enviroment; Employee Performance 

 

 

PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset penting dalam organisasi yang berperan langsung 

dalam pencapaian tujuan perusahaan. SDM tidak hanya sebagai pelaksana operasional, tetapi juga sebagai 

motor penggerak inovasi dan produktivitas. Oleh karena itu, manajemen SDM bertujuan untuk memastikan 

organisasi memiliki tenaga kerja yang kompeten, termotivasi, dan produktif, serta bekerja dalam lingkungan 

http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/DRB/index
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
mailto:donny2022502006@gmail.com


Jurnal Disrupsi Bisnis, Vol.8, No.3, Mei-Juni 2025 (254-260)  DOI: http://dx.doi.org/10.32493/drb.v8i3.48809 

http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/DRB/index  Copyright © pada Penulis  

  255 

yang sehat dan mendukung (Hidayat & Anwar, 2024). SDM yang berkualitas mampu meningkatkan 

efisiensi kerja dan menjadi kunci keberhasilan operasional perusahaan. 

Salah satu isu sentral dalam pengelolaan SDM adalah kinerja karyawan. Kinerja mencerminkan 

tingkat efektivitas karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Menurut Adhari (2020), 

kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan sesuai dengan 

standar yang ditetapkan. Oleh karena itu, memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja menjadi 

penting dalam upaya peningkatan performa organisasi. 

CV Laa Tahzan Florist merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa dan penjualan produk 

bunga seperti fresh flower, artificial flower, dried flower, dan soap flower. Produk-produk ini dikreasikan 

dalam berbagai bentuk seperti bucket, yang disesuaikan dengan kebutuhan pelanggan. Keunggulan 

perusahaan ini terletak pada pelayanan prima, variasi produk yang lengkap, serta strategi pemasaran digital 

yang kuat, termasuk dominasi di media sosial (Hasil Observasi, 2024). Meskipun memiliki daya saing 

tinggi, perusahaan menghadapi tantangan dalam aspek internal, khususnya terkait kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil observasi, masih ditemukan berbagai permasalahan kinerja di CV Laa Tahzan 

Florist. Beberapa karyawan menunjukkan ketidaktepatan waktu dalam menyelesaikan pesanan, kurang 

disiplin dalam mengisi stok produk, dan kecenderungan mengabaikan tugas karena penggunaan ponsel atau 

aktivitas non-produktif lainnya. Hal ini berdampak pada ketidakpuasan pelanggan dan menurunkan efisiensi 

kerja, terutama saat permintaan meningkat pada momen-momen tertentu. Keluhan pelanggan juga muncul 

akibat ketidaksesuaian produk dengan katalog, yang disebabkan oleh lemahnya pengawasan dari 

manajemen. Faktor-faktor seperti kompensasi yang kurang memadai, motivasi kerja yang rendah, dan 

lingkungan kerja yang kurang mendukung diduga menjadi penyebab utama belum optimalnya kinerja 

karyawan (Hasil Observasi, 2024). 

Kompensasi merupakan imbalan atas kontribusi karyawan dalam bentuk gaji, bonus, dan tunjangan. 

Sistem kompensasi yang adil dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal (Sedarmayanti, 2018). 

Penelitian oleh Zulfanni & Nugraha (2021) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap 

motivasi dan kinerja karyawan. Hasibuan (2018) juga menyatakan bahwa kompensasi yang baik dapat 

meningkatkan motivasi kerja. 

Motivasi, sebagai faktor psikologis, juga berperan penting dalam mempengaruhi semangat dan 

komitmen kerja. Menurut Wardan (2020), motivasi adalah proses yang mendorong intensitas, arah, dan 

ketekunan seseorang dalam mencapai tujuan. Penelitian Mardiana et al. (2020) dan Masriah et al. (2022) 

mengonfirmasi bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Selain itu, lingkungan kerja yang kondusif secara fisik dan psikologis dapat meningkatkan 

kenyamanan dan produktivitas. Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik ruang kerja, hubungan antar 

karyawan, serta dukungan manajerial. Lingkungan kerja yang baik menciptakan suasana kerja yang aman 

dan nyaman, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja (Sedarmayanti, 2018). Temuan penelitian 

oleh Sinaga (2020), Guridno (2021), dan Indahingwati (2019) mengindikasikan bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berbagai penelitian sebelumnya telah membahas pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja. Namun, belum banyak studi yang mengkaji ketiga variabel ini secara simultan dalam 

konteks usaha florist skala menengah seperti CV Laa Tahzan Florist, khususnya di era digital dengan 

ketergantungan tinggi pada media sosial dan layanan berbasis pesanan. Oleh karena itu, penelitian ini 

memiliki kebaruan (novelty) dalam konteks dan objek kajiannya. 

 

METODE  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei sebagai teknik 

pengumpulan data primer. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh karyawan CV 

Laa Tahzan Florist Palembang dengan menggunakan teknik total sampling, di mana seluruh populasi 

sebanyak 50 orang dijadikan sampel. Responden dalam penelitian ini terdiri dari Supervisor, Store Manager, 

Tim Floristry, Tim Admin Marketing, Divisi Finance, Divisi Perlengkapan, Content Creator, dan Tim 

Transportasi. Instrumen kuesioner disusun berdasarkan indikator yang telah ditentukan untuk setiap 

variabel, yaitu kompensasi, motivasi, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan. Kuesioner disusun dalam 
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bentuk pernyataan tertutup menggunakan skala Likert 5 poin, mulai dari “Sangat Tidak Setuju” (1) hingga 

“Sangat Setuju” (5), dengan contoh item seperti “Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan beban 

kerja” untuk variabel kompensasi dan “Saya merasa nyaman bekerja dengan rekan kerja saya” untuk 

variabel lingkungan kerja. 

Pengumpulan data dilakukan pada bulan November hingga Desember 2024, melalui distribusi 

langsung kuesioner secara fisik kepada responden di lokasi kerja mereka, serta pengawasan langsung oleh 

peneliti untuk memastikan kuesioner diisi dengan benar. Untuk memastikan kualitas data, dilakukan uji 

validitas menggunakan teknik Corrected Item-Total Correlation, dengan syarat nilai r hitung harus lebih 

besar dari r tabel agar dinyatakan valid. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha melalui 

software SPSS versi 26, di mana kuesioner dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 

0,70. 

Sebelum melakukan analisis regresi linear berganda, dilakukan serangkaian uji asumsi klasik untuk 

memastikan bahwa data memenuhi syarat statistik yang valid. Uji normalitas dilakukan dengan uji 

Kolmogorov-Smirnov untuk melihat apakah distribusi data normal, sedangkan uji multikolinearitas 

dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF), di mana nilai Tolerance harus 

lebih dari 0,10 dan VIF kurang dari 10. Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan metode scatter plot, di 

mana sebaran titik yang tidak membentuk pola tertentu menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas. Seluruh analisis dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 26. Hasil dari 

analisis ini digunakan untuk menguji hipotesis mengenai pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan CV Laa Tahzan Florist Palembang. 

 

HASIL dan PEMBAHASAN  
Hasil Uji Parsial atau Uji t 

Teknik statistik yang disebut uji-t digunakan untuk mengevaluasi apakah parameter populasi 

memiliki nilai tertentu. Uji-t satu sampel, yang membandingkan rata- rata sampel dengan nilai tertentu, dan 

uji-t dua sampel, yang membandingkan rata-rata dua kelompok sampel, adalah dua bentuk uji-t yang paling 

populer. Nilai Sig. menunjukkan pengaruh yang substansial jika nilainya kurang dari 0,05 hal tersebut 

ditunjukan pada tabel berikut: 
Tabel 1. Hasil Uji Parsial atau Uji t 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.371 3.171  3.271 .002 

Kompensasi -.029 .161 -.024 -.183 .856 

Motivasi .390 .220 .352 1.774 .083 

Lingkungan .317 .149 .425 2.134 .038 

a. Dependent Variable: Kinerja 

   Sumber: diolah peneliti (2025) 

Hasil uji Parsial (uji t) menunjukkan Nilai Sig. = 0.856 (>0.05) menunjukkan bahwa variabel 

Kompensasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja. Nilai Sig. = 0.083 (> 0.05), artinya, 

Motivasi tidak signifikan memengaruhi Kinerja pada tingkat kepercayaan 95%, tetapi mendekati signifikan. 

Terakhir Nilai Sig. = 0.038 (< 0.05) menunjukkan bahwa variabel Lingkungan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja. 

 

Hasil Uji Simultan atau Uji F 

Dalam uji F, rasio varians dalam kelompok terhadap varians antar kelompok dihitung, dan hasilnya 

dibandingkan dengan nilai kritis yang diperoleh dari distribusi F. Perbedaan substansial antara kelompok uji 

ditunjukkan jika rasionya lebih besar dari nilai kritis. Uji F digunakan dalam analisis regresi untuk menilai 

kesesuaian model secara keseluruhan dan memastikan apakah variabel dependen dipengaruhi secara 
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signifikan oleh model regresi. Nilai Sig. menunjukkan pengaruh signifikan jika kurang dari 0,05. Hasil Uji 

Simultan atau Uji F ditunjukkan pada tabel berikut: 
Tabel 2. Hasil Uji Simultan atau Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 388.859 3 129.620 17.817 .000b 

Residual 334.661 46 7.275   

Total 723.520 49    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan, Kompensasi, Motivasi 

   Sumber: diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan Tabel uji F, nilai Sig. = 0.000 < 0.05 menunjukkan bahwa variabel kompensasi, 

motivasi, dan lingkungan kerja secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pembahasan 

H1 = Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis, kompensasi terhadap kinerja tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan di CV Laa Tahzan Florist. Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa faktor, seperti 

besaran kompensasi yang mungkin belum dianggap memadai atau adil oleh karyawan, sehingga tidak 

memberikan motivasi yang cukup untuk meningkatkan kinerja.  

Teori Dua Faktor Herzberg (Puspita, 2022) menyatakan bahwa kompensasi termasuk dalam faktor 

higienis, yang jika tidak memadai dapat menyebabkan ketidakpuasan, tetapi keberadaannya yang cukup 

tidak serta-merta meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Dengan kata lain, meskipun kompensasi 

penting, faktor motivasional lain seperti pengakuan, pencapaian, dan pengembangan diri lebih berperan 

dalam meningkatkan kinerja. Jika kompensasi di CV Laa Tahzan Florist tidak memadai, maka kemungkinan 

besar karyawan merasa kurang puas, tetapi bukan berarti peningkatan kompensasi akan langsung 

meningkatkan kinerja mereka. 

Temuan ini sejalan dengan agus (2023) bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

Temuan ini bertolak belakang dengan penelitian Tri (2023) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan antara kompensasi langsung terhadap kinerja karyawan. Begitupun penilaian 

yang pernah dilakukan oleh Nugraha & Tjahjawati (2018) yang menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Implikasi praktis dari temuan ini menunjukkan bahwa manajemen CV Laa Tahzan Florist perlu 

melakukan evaluasi lebih lanjut terhadap struktur dan persepsi keadilan dalam sistem kompensasi yang 

berlaku. Bisa jadi, sistem kompensasi tidak mencerminkan kontribusi dan beban kerja masing-masing 

individu. Oleh karena itu, pendekatan kompensasi berbasis kinerja atau insentif tambahan atas pencapaian 

target bisa menjadi alternatif untuk meningkatkan daya dorong terhadap kinerja. Keterbatasan dari 

penelitian ini adalah tidak mengeksplorasi bentuk atau persepsi keadilan dalam kompensasi, serta terbatas 

pada satu organisasi dengan sampel kecil. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar memperluas 

cakupan perusahaan dan mempertimbangkan variabel moderasi seperti persepsi keadilan atau kepuasan 

kerja yang dapat memediasi hubungan antara kompensasi dan kinerja karyawan. 

 

H2 = Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis, motivasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan di CV Laa Tahzan Florist. Hal ini menunjukkan bahwa upaya motivasi yang telah diterapkan 

perusahaan belum mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan secara efektif. Kemungkinan 

penyebabnya adalah pendekatan motivasi yang digunakan belum sesuai dengan kebutuhan atau harapan 

karyawan. Motivasi yang diberikan, baik intrinsik maupun ekstrinsik, mungkin belum cukup kuat untuk 

memengaruhi karyawan secara positif.  

Temuan ini sejalan dengan penelitian Hidayat (2021) dan Darwin (2023) bahwa Motivasi tidak 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Kurangnya penghargaan berupa pujian ataupun bonus dari atasan 

kepada bawahannya dapat mengakibatkan rendahnya Motivasi karyawan dalam bekerja. Begitupun temuan 
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Kasyifillah (2023) bahwa Motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

UsahaYekapepe Surabaya. Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Yayan (2019) yang menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Secara praktis, temuan ini mengindikasikan perlunya perbaikan pendekatan motivasi oleh 

manajemen CV Laa Tahzan Florist. Manajemen perlu memahami motivator utama bagi karyawan, baik 

yang bersifat intrinsik seperti pengakuan dan pemberdayaan, maupun ekstrinsik seperti bonus atau 

penghargaan. Pelatihan dan pengembangan kapasitas juga dapat menjadi bentuk motivasi yang berdampak 

positif. Adapun keterbatasan dalam penelitian ini adalah tidak digunakannya pendekatan kualitatif untuk 

mengeksplorasi lebih dalam jenis motivasi yang diharapkan oleh karyawan. Untuk penelitian selanjutnya, 

disarankan mengadopsi pendekatan campuran (mixed methods) agar dapat menggali dimensi motivasi yang 

lebih mendalam dan menyeluruh. 

 

H3 = Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan di CV Laa Tahzan Florist. Hal ini dikarenakan kondisi fisik dan sosial di tempat kerj CV Laa 

Tahzan Florist sudah sangat baik sehingga memengaruhi motivasi, kepuasan, dan produktivitas karyawan. 

Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung dapat meningkatkan semangat kerja, mengurangi 

stres, dan memfasilitasi interaksi yang lebih baik antar karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk 

atau tidak mendukung bisa menurunkan kinerja, meningkatkan absensi, atau bahkan menyebabkan turnover 

yang tinggi. Temuan ini dapat dijelaskan melalui beberapa teori motivasi, seperti Teori Dua Faktor 

Herzberg, Teori Kebutuhan Maslow, dan Teori Ergonomi, yang menyoroti pentingnya lingkungan kerja 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh 

Sinaga (2020) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya lingkungan yang baik dan kondusif dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan menghabiskan banyak waktu di tempat kerja, dan lingkungan 

kerja mereka berdampak pada kinerja mereka secara terpadu (Wang et al, 2022). Karyawan yang puas 

dengan lingkungan kerja mereka cenderung memiliki hasil kerja yang positif (Awada et al, 2021). 

Secara praktis, temuan ini menjadi acuan penting bagi manajemen CV Laa Tahzan Florist untuk 

terus mempertahankan dan meningkatkan kualitas lingkungan kerja. Faktor seperti pencahayaan, ventilasi, 

tata letak ruang kerja, serta hubungan interpersonal antar karyawan perlu diperhatikan secara konsisten. 

Namun demikian, penelitian ini belum menelusuri aspek lingkungan kerja secara rinci seperti tekanan kerja 

atau faktor ergonomis, yang juga berpotensi memengaruhi kinerja. Keterbatasan lain adalah tidak 

disertakannya variabel lain seperti kepemimpinan atau budaya organisasi yang juga berkontribusi terhadap 

kinerja. Oleh karena itu, untuk penelitian mendatang disarankan agar memperluas variabel yang diteliti dan 

mempertimbangkan pendekatan longitudinal untuk melihat dampak jangka panjang lingkungan kerja 

terhadap produktivitas. 

 

SIMPULAN  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, motivasi dan lingkungan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan CV Laa Tahzan Florist. Sementara itu, Kompensasi tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan. Motivasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan. Lingkungan Kerja berpengaruh secara 

signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa kondisi fisik maupun sosial di lingkungan kerja memberikan 

kontribusi nyata terhadap peningkatan produktivitas dan semangat kerja karyawan. Sebaliknya, kompensasi 

dan motivasi kerja tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Hal ini mengindikasikan 

bahwa aspek-aspek tersebut, dalam konteks perusahaan ini, belum mampu mendorong karyawan untuk 

bekerja secara optimal, kemungkinan karena pelaksanaannya belum sesuai dengan harapan atau kebutuhan 

karyawan. 
Untuk manajemen CV Laa Tahzan Florist, disarankan untuk melakukan evaluasi menyeluruh 

terhadap sistem kompensasi dan strategi motivasi kerja yang digunakan, agar lebih sesuai dengan 

karakteristik dan kebutuhan karyawan. Pemberian kompensasi sebaiknya disesuaikan dengan beban kerja 

dan pencapaian individu, serta diberikan secara transparan dan adil. Sementara itu, strategi motivasi dapat 
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diperkuat dengan memberikan apresiasi non-finansial seperti pengakuan atas prestasi, pemberian tanggung 

jawab yang menantang, dan peluang pengembangan karir. Lingkungan kerja yang sudah baik perlu terus 

dipertahankan dan ditingkatkan dengan memastikan kenyamanan fisik, hubungan interpersonal yang 

harmonis, serta budaya kerja yang positif. 

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar memperluas jumlah responden agar hasil lebih 

representatif, serta mempertimbangkan variabel lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, atau work-

life balance. Selain itu, pendekatan metode campuran (mixed methods) juga dapat digunakan untuk 

menggali secara lebih mendalam faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 
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