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ABSTRACT  

Purpose. The purpose of this study was to examine and analyze the effect of compensation, 
work discipline and work environment on employee performance at PT. Prima Ufuk Semesta.  

Methods. Design This study uses a causal research design. The population of this research is 
all employees at PT. Prima Ufuk Semesta. The number of samples used was 60 respondents 
with saturated sampling technique. Data analysis method using Partial Least Square (PLS).  

Findings. Compensation has a positive and significant effect on employee performance at PT. 
Prima Ufuk Semesta. Work discipline has a positive and significant effect on employee 
performance at PT. Prima Ufuk Semesta. The work environment has a positive and 
significant effect on employee performance at PT. Prima Ufuk Semesta.  

Implication. To improve employee performance at PT. Prima Ufuk Semesta, especially the 
high cooperation dimension, can increase if the company increases compensation, especially 
the high incentive dimension, where employee performance will be improved if it is able to 
improve work discipline, especially the high dimension of obeying other regulations in the 
company, and improving the work environment, especially non-work environment 
dimensions. High physique. 
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ABSTRAK  

Tujuan. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis Pengaruh 
Kompensasi, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 
Prima Ufuk Semesta.  

Metode. Desain Penelitian ini menggunakan desain penelitian kausal. Populasi dari 
penelitian ini adalah seluruh Karyawan Pada PT. Prima Ufuk Semesta. Jumlah sampel yang 
digunakan sebanyak 60 responden dengan teknik sampling jenuh. Metode analisis data 
menggunakan Partial Least Square (PLS).  

Hasil. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PT. Prima Ufuk Semesta. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Prima Ufuk Semesta. Lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Prima Ufuk Semesta. 

Implikasi. Untuk meningkatkan kinerja karyawan Pada PT. Prima Ufuk Semesta 
khususnya dimensi kerjasama yang tinggi dapat meningkat jika perusahaan meningkatkan 
kompensasi khususnya dimensi insentif yang tinggi, dimana kinerja karyawan akan dapat 
ditingkatkan jika mampu meningkatkan disiplin kerja khususnya dimensi  taat terhadap 
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peraturan lainnya diperusahaan yang tinggi, serta meningkatkan lingkungan kerja 
terutama dimensi Lingkungan Kerja non Fisik yang tinggi. 

Kata Kunci: Kompensasi; Disiplin Kerja; Lingkungan Kerja; Kinerja Karyawan. 

 

1. Pendahuluan 
Menghadapi persaingan di era globalisasi perusahaan dituntut untuk bekerja 

lebih efisien dan efektif. Persaingan yang semakin ketat menyebabkan perusahaan 
dituntut untuk mampu meningkatkan daya saing dalam menjaga kelangsungan hidup 
perusahaan. Aktivitas suatu perusahaan dalam pencapaian tujuan tersebut diperlukan 
pengelolaan faktor-faktor produksi yang terdiri dari sumber daya alam, sumber daya 
manusia, modal, bahan baku, mesin, teknologi. Perusahaan harus selalu memperhatikan 
keterkaitan antara faktor-faktor produksi tersebut, dengan demikian perusahaan dituntut 
untuk dapat mengelola dengan sebaik-baiknya terutama dalam bidang sumber daya 
manusia sehingga mampu bekerja lebih efektif dan efisien, (Mulyani, 2018). 

PT. Prima Ufuk Semesta adalah perusahaan distribusi buku kelompok Zaytuna 
Ufuk Publishing yang pendistribusian bukunya hampir menjangkau semua toko buku di 
wilayah Indonesia, mulai dari Nanggaro Aceh Darussalam sampai Papua. Berbagai jenis 
buku bacaan ditawarkan kepada pembaca mulai dari buku politik, buku hukum, buku 
sosial budaya, buku psikologi, buku anak, buku agama, dan buku lainnya yang tentunya 
sangat berkualitas dan sangat bermanfaat bagi pembacanya Adapun data yang diperoleh 
penulis mengenai penjualan pada PT. Prima Ufuk Semesta adalah sebagai berikut 

Tabel 1. Data Penjualan Pada PT. Prima Ufuk Semesta 

Tahun Target Penjualan  
(unit) 

Realisasi Penjualan  
(unit) 

Nilai Rata-Rata 
 (%) 

Target 
(%) 

2018 578.000 423.765 73 100 
2019 620.000 526.872 85 100 
2020 670.000 552.661 82 100 
2021 700.000 515.502 74 100 

Nilai Rata-Rata = Realisasi : Target x 100% 
Sumber: PT. Prima Ufuk Semesta (2022) 

Berdasarkan pada Tabel 1. Penjualan buku di PT. Prima Ufuk Semesta dalam empat 
tahun terakhir terjadi fluktuatif dengan trend menurun. Dapat dilihat dari nilai rata-rata 
pada tahun 2018 kinerja karyawan masih kurang sebesar 73%, pada tahun 2019 kinerja 
karyawan membaik menjadi 85%, sedangkan pada tahun 2020 nilai rata-rata kinerja 
karyawan menurun menjadi 82% dan pada tahun 2021 nilai rata-rata kinerja karyawan 
mengalami penurunan kembali sebesar 74%. Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa 
kinerja karyawan di PT. Prima Ufuk Semesta masih belum sesuai dengan yang diharapkan 
oleh perusahaan. PT. Prima Ufuk Semesta mengharapkan setiap karyawannya 
mendapatkan nilai rata-rata sesuai dengan target yang telah ditentukan perusahaan 

Salah satu cara terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan 
menghubungkan kompensasi dengan perkembangan karyawan. Jika program kompensasi 
dirasakan adil dan kompetitif oleh karyawan, maka perusahaan akan lebih mudah untuk 
menarik karyawan yang potensial, mempertahankannya dan memotivasi karyawan agar 
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lebih meningkatkan kinerjanya, sehingga kinerja karyawan meningkat dan perusahaan 
mampu menghasilkan jasa yang terbaik, (Marwansyah, 2016). 

Faktor pendukung yang menunjukan bahwa kinerja karyawan menurun yaitu 
salah satunya dari tingkat absensi karyawan, hal ini juga sependapat dengan Kaswan 
(2017), yang menyatakan bahwa, Salah satu hambatan dalam meningkatkan kinerja 
perusahaan adalah ketidakhadiran atau pergantian karyawan yang tinggi sehingga 
perusahaan perlu menindaklanjuti hal tersebut agar kinerja karyawan kembali meningkat. 

Faktor lainnya yang juga dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah 
faktor lingkungan kerja. Lingkungan kerja juga berperan dalam mempengaruhi kinerja 
karyawan. Lingkungan yang dibina dalam perusahaan pada PT. Prima Ufuk Semesta 
diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan, karena dengan lingkungan kerja yang 
nyaman, aman dan fasilitas karyawan yang terpenuhi akan mendorong karyawan untuk 
melakukan pekerjaan dengan optimal. Untuk mewujudkan lingkungan kerja yang kondusif 
perlu melibatkan pemimpin, manajemen dan karyawan itu sendiri, disamping itu pegawai 
akan lebih senang dan nyaman dalam bekerja jika fasilitas yang ada dalam keadaan bersih, 
tidak bising, pertukaran udara yang cukup baik dan peralatan yang memadai serta relatif 
modern, (Sedarmayanti, 2017). 

 
2. Kajian Pustaka dan Hipotesis 
Kinerja Karyawan 

Kasmir (2016) mengatakan kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang 
telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam 
suatu periode tertentu. Meningkatnya kinerja perorangan (individual performance) maka 
kemungkinan besar juga akan meningkatkan kinerja perusahaan (coorporate 
performance) karena keduanya mempunyai hubungan yang erat. Menurut Mangkunegara 
(2017) “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya”. Sedangkan menurut Fahmi (2017) “Kinerja adalah hasil dari suatu proses 
yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau 
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya”. 

 
Kompensasi 
 Menururt Wibowo (2016) Kompensasi adalah jumlah paket yang ditawarkan 
organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya. Adapun 
menurut Marwansyah (2016) Kompensasi adalah penghargaan atau imbalan langsung 
maupun tidak langsung, finansial maupun non finansial, yang adil dan layak kepada 
karyawan, sebagai balasan atau kontribusi/jasanya terhadap pencapaian tujuan 
perusahaan. 
 
Disiplin Kerja 

Menurut Rivai (2015) “Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para 
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah 
suatu perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga kesediaan seseorang agar 
mentaati semua peraturan dan norma sosial yang berlaku di suatu perusahaan”. 
Sedangkan menurut Darodjat (2015) “Kedisiplinan adalah suatu sikap tingkah laku dan 
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perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan baik tertulis maupun tidak 
tertulis”. 
 
Lingkungan Kerja 

Sedarmayanti (2017) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah suatu 
tempat yang terdapat sebuah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas 
pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan. 
Menurut Sutrisno (2017) lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja 
yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja meliputi tempat bekerja, 
fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga 
hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut. 
 
Pengembangan Hipotesis 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Priansah (2016) menyatakan kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang 
diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah 
memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan. Pemberian kompensasi yang dilakukan secara adil dan 
merata sesuai ahlinya dengan jabatan tertentu, akan membuat pegawai tersebut akan 
merasa dihargai dengan pembagian kompensasi tersebut, sehingga dalam hal pembagian 
kompensasi akan berdampak pada kinerja karyawan karena apabila kompensasi pegawai 
sesuai dengan kerja pegawai maka pegawai akan merasa kepuasan kerjanya terpenuhi 
dengan pekerjaan yang dia lakukan. Penelitian yang dilakukan oleh Muliati (2019), 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian Tonga dan Huda (2018), Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi 
terhadap kinerja karyawan. 
H1: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
  
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Darodjat (2015:95) menyatakan bahwa kedisiplinan adalah suatu sikap tingkah laku 
dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan baik tertulis maupun tidak 
tertulis. Dengan demikian tidak dapat dipungkiri bahwa disiplin kerja merupakan faktor 
penentu keberhasilan dalam suatu perusahaan, apabila disiplin kerja diabaikan maka akan 
menghambat dan akan merugikan perusahaan. Karena tanpa adanya disiplin kerja maka 
akan menurunkan kinerja karyawan sehingga tujuan perusahaan tidak akan tercapai. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Yuliana dkk (2017), Disiplin kerja 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Penelitian Minggu dkk (2019) disiplin 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta penelitian Sari dan Sofyan 
(2018) disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H2: Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Sedarmayanti (2017) Lingkungan kerja di dalam suatu perusahaan 
penting untuk diperhatikan. Lingkungan kerja dapat dilihat dari fisik (Penerangan yang 
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cukup, suhu udara yang baik, suara bising, pewarnaan, ruang gerak yang cukup, 
keamanan) serta lingkungan kerja non fisik (hubungan antar karyawan). Lingkungan kerja 
yang baik dapat mendukung pelaksanaan kerja sehinggga karyawan menjadi lebih 
bersemangat dalam bekerja dan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Yuliana dkk (2017), lingkungan kerja berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja. Penelitian Minggu dkk (2019) lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta penelitian Sari & Sofyan (2018) lingkungan 
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H3: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
 
3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Jenis penelitian yang digunakan 
dalam pelitian ini adalah hubungan kausal atau hubungan sebab-akibat. Data diperoleh 
dari hasil survey dimana dengan membagikan kuesioner kepada responden yang menjadi 
obyek penelitian. Penelitian kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 
hubungan sebab-akibat antara variabel independen dan variabel dependen (Sugiyono, 
2017). Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Prima Ufuk Semesta yang 
berjumlah 60 karyawan. Teknik sampling yang digunakan adalah sampling jenuh. 

Tabel 1 Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Dimensi Indikator Skala 
Kompensasi 

(X1) 
Sumber : 
Badriyah 

(2015)  
 

 

1. Gaji/upah 1. Tingkatan keadilan pemberian 
gaji 

Ordinal 

2. Insentif 2. Tingkatan kesesuaian pemberian 
insentif  

3. Bonus 3. Tingkatan kesesuaian pemberian 
bonus dengan pengorbanan 

4. Tunjangan 4. Tingkat kesesuaian keamanan 
asuransi yang dijamin instansi 

5. Fasilitas 5. Tingkat kesesuaian pemberian 
fasilitas kerja 

Disiplin Kerja 
(X2) Sumber : 

Sutrisno 
(2016) 

 
 

1. Taat terhadap 
aturan waktu 

1. Hadir tepat waktu Ordinal 

2. Taat terhadap 
peraturan 
perusahaan 

2. Cara berpakaian sopan 
 

3. Taat terhadap 
aturan perilaku 
dalam pekerjaan 

3. Melakukan pekerjaan sesuai 
dengan jabatan dan tugas 

4. Taat terhadap 
peraturan 
lainnya 
diperusahaan 

4. Mengenakan seragam yang 
sesuai 

5. Mengenakan tanda pengenal 

Lingkungan 
Kerja (X3) 
Sumber : 

Sedarmayanti 
(2017) 

1. Lingkungan 
Kerja Fisik 

1. Pencahayaan  
2. Sirkulasi ruang kerja 
3. Tata letak ruang 
4. Dekorasi 

Ordinal 

2. Lingkungan 
Kerja non Fisik 

5. Hubungan dengan pimpinan 
6. Hubungan dengan rekan kerja 
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Variabel Dimensi Indikator Skala 
Kinerja 

Karyawan 
(Y) 

Sumber: 
Mangkunegara 

(2017) 
 

1. Kualitas kerja 1. Prioritas kualitas dan standar 
dalam bekerja 

Ordinal 

2. Kuantitas kerja 2. Melebihi target perusahaan 
3. Tanggung jawab 3. Menyelesaikan tugas dengan baik 
4. Kerja sama 4. Bentuk kerjasama dalam 

membantu rekan kerja yang 
kesulitan 

5. Inisiatif 5. Dapat memecahkan masalah 
 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah melalui metode survei untuk 
memperoleh pendapat individu dengan menggunakan instrumen penelitian berupa 
angket/kuesioner. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 
Square (PLS). Menurut Ghozali dan Latan (2017), tujuan PLS-SEM adalah mengembangkan 
teori atau membangun teori (prediction orientation). PLS digunakan untuk menjelaskan 
apakah ada hubungan antara variabel laten (prediksi). PLS merupakan metode analitik 
yang powerfull karena tidak mengasumsikan data terkini dengan skala pengukuran 
tertentu, jumlah sampel kecil. 
1.  Uji Pengukuran Model (Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran melalui analisis faktor konfirmatori adalah dengan 
menggunakan pendekatan MTMM dengan menguji validitas konvergen dan 
diskriminan. Sedangkan uji reliabilitas dilakukan dengan dua cara yaitu dengan 
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (Ghozali dan Latan, 2017). 

2.  Uji Model Struktural (Inner Model) 
Model struktural atau inner model menunjukkan hubungan atau kekuatan perkiraan 
antara variabel laten atau konstruksi berdasarkan teori substantif. 

 
4. Hasil Penelitian dan Pembahasan  
Evaluasi Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Tabel 2 Hasil pengujian Convergent Validity  
Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

Kompensasi 

K1 0,799 Valid 
K2 0,870 Valid 
K3 0,814 Valid 
K4 0,750 Valid 
K5 0,850 Valid 

Disiplin 
Kerja 

DK1 0,797 Valid 
DK2 0,822 Valid 
DK3 0,885 Valid 
DK4 0,872 Valid 
DK5 0,834 Valid 

Lingkungan 
Kerja 

LK1 0,849 Valid 
LK2 0,834 Valid 
LK3 0,867 Valid 
LK4 0,869 Valid 
LK5 0,915 Valid 
LK6 0,862 Valid 

Kinerja 
Karyawan 

KK1 0,884 Valid 
KK2 0,839 Valid 
KK3 0,825 Valid 
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Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 
KK4 0,923 Valid 
KK5 0,874 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 3.0 (2023) 

Berdasarkan hasil dari modifikasi pengujian convergent validity pada Tabel 2 diatas 
dapat dilihat bahwa semua indikator telah memenuhi convergent validity karena memiliki 
nilai loading factor diatas 0.70. 

Tabel 3 Hasil Pengujian Discriminant Validity (Cross loadings) 

  Kompensasi Disiplin Kerja Lingkungan Kerja Kinerja Karyawan 
K1 0,799 0,406 0,457 0,581 
K2 0,870 0,417 0,560 0,590 
K3 0,814 0,362 0,476 0,552 
K4 0,750 0,398 0,461 0,450 
K5 0,850 0,460 0,611 0,626 

DK1 0,298 0,797 0,363 0,423 
DK2 0,378 0,822 0,346 0,483 
DK3 0,450 0,885 0,420 0,547 
DK4 0,472 0,872 0,477 0,533 
DK5 0,484 0,834 0,501 0,530 
LK1 0,549 0,521 0,849 0,680 
LK2 0,530 0,542 0,834 0,698 
LK3 0,473 0,412 0,867 0,666 
LK4 0,600 0,401 0,869 0,660 
LK5 0,577 0,404 0,915 0,790 
LK6 0,548 0,351 0,862 0,766 
KK1 0,639 0,522 0,709 0,884 
KK2 0,576 0,578 0,743 0,839 
KK3 0,563 0,594 0,679 0,825 
KK4 0,662 0,492 0,755 0,923 
KK5 0,552 0,418 0,687 0,874 

Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 3.0 (2023) 

Berdasarkan Tabel 3 diatas menunjukkan nilai cross loading juga menunjukkan 
adanya discriminant validity yang baik oleh karena itu nilai korelasi indikator terhadap 
konstruknya lebih tinggi dibandingkan nilai dengan konstruk lainnya. Sebagai ilustrasi 
pada indikator K1 pada variabel Kompensasi memiliki nilai konstruk sebesar 0.799 yang 
lebih besar dari pada konstruk lainnya. Konstruk laten memprediksi indikator pada blok 
mereka lebih baik dibandingkan dengan indikator diblok lain. Dengan demikian dapat 
disimpulkan dari hasil cross loading tampak bahwa tidak terdapat permasalahan 
Discriminant Validity. 

Tabel 4. Hasil Pengujian Average Variant Extracted (AVE) 

No Variabel AVE 
1 Kompensasi 0,669 
2 Disiplin Kerja 0,710 
3 Lingkungan Kerja 0,751 
4 Kinerja Karyawan 0,756 

Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 3.0 (2023) 
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Berdasarkan pada tabel 4 di atas dapat dilihat bahwa nilai Average Variance 
Extracted (AVE) pada variabel dapat dilihat bahwa nilai AVE dari setiap variabel memiliki 
nilai diatas 0,50, maka tidak ada permasalahan convergent validity pada model yang telah 
diuji. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap variabel telah memiliki 
discriminant validity yang baik. 

Tabel 5 Hasil Pengujian Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterium) 

 Kompensasi Disiplin Kerja Lingkungan Kerja Kinerja Karyawan 
Kompensasi 0,818       
Disiplin Kerja 0,500 0,843     
Lingkungan Kerja 0,631 0,504 0,866   
Kinerja Karyawan 0,690 0,601 0,823 0,870 
Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 3.0 (2023) 

Dari Tabel 5 dapat disimpulkan bahwa akar kuadrat dari average variance extracted 
√AVE untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara konstruk yang satu 
dengan konstruk lainnya dalam model. Nilai AVE berdasarkan tabel diatas, maka dapat 
disimpulkan bahwa konstruk dalam model yang diestimasi memenuhi kriteria 
discriminant validity 

Tabel 6 Hasil Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

  Cronbach's Alpha Composite Reliability Keterangan 
Kompensasi 0,876 0,910 Reliabel 
Disiplin Kerja 0,898 0,924 Reliabel 
Lingkungan Kerja 0,933 0,947 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,919 0,939 Reliabel 
Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 3.0 2023 

Berdasarkan tabel 6 di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian composite reliability 
dan cronbach’s alpha menunjukkan nilai yang memuaskan, yaitu semua variabel laten 
telah reliabel karena seluruh nilai variabel laten memiliki nilai composite reliability dan 
cronbach’s alpha ≥ 0,70. Jadi dapat disimpulkan bahwa, kuesioner yang digunakan sebagai 
alat penelitian ini telah andal atau konsisten. 
 
Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian inner model adalah pengembangan model berbasis konsep dan teori 
dalam rangka menganalisis hubungan antara variabel eksogen dan endogen yang telah 
dijabarkan dalam kerangka konseptual. Langkah–langkah pengujian terhadap model 
struktural (inner model) adalah sebagai berikut: 

Tabel 7 Nilai R2 Variabel Endogen 

Variabel Endogen R Square 
Kinerja Karyawan  0,752 

Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 3.0 (2023) 

Model pengaruh variabel laten independen (Kompensasi, Disiplin Kerja dan 
Lingkungan Kerja) terhadap Kinerja Karyawan memberikan nilai R-square sebesar 0.752 
termasuk dalam kategori tinggi, yang dapat di interprestasikan bahwa variabilitas 
konstruk Kinerja Karyawan yang dapat dijelaskan oleh variabilitas konstruk (Kompensasi, 
Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja sebesar 75,2% sedangkan 24,8% dijelaskan oleh 
variabel lain diluar yang diteliti. 
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Tabel 8 Hasil Predictive Relevance (Q2) 
  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 
Kompensasi 300,000 300,000   
Disiplin Kerja 300,000 300,000   
Lingkungan Kerja 360,000 360,000   
Kinerja Karyawan 300,000 136,042 0,547 

Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 3.0 2023 

Pada tabel 8 menunjukkan bahwa analisis data predictive relevance Q2 pada 
konstruk eksogen atau independen (Kompensasi, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja 
memiliki nilai 0,547 > 0 artinya dapat disimpulkan bahwa variabel eksogen (Kompensasi, 
Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja telah tepat atau relevan jika digunakan sebagai 
prediktor terhadap konstruk endogen Kinerja Karyawan. 

Tabel 9 Hasil Pengujian Hipotesis 
  Original Sample  T Statistics  P Values 
Kompensasi -> Kinerja Karyawan 0,224 3,088 0,002 
Disiplin Kerja -> Kinerja Karyawan 0,194 2,099 0,036 
Lingkungan Kerja -> Kinerja Karyawan 0,584 6,152 0,000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data PLS 3.0 2023 

Berdasarkan Tabel 9 menunjukkan bahwa konstruk atau variabel Kompensasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan (OS = 0,224) dengan konstruk atau variabel 
Kinerja Karyawan. Nilai t-statistik pada pengaruh konstruk ini ialah 3,088 > 1.96, dan nilai 
p – value 0.002 < 0.05. Sehingga hipotesis pertama yang menyatakan bahwa Kompensasi 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Diterima. 

Konstruk atau variabel Disiplin Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan (OS = 
0,194) dengan konstruk atau variabel Kinerja Karyawan. Nilai t-statistik pada pengaruh 
konstruk ini ialah 2,099 > 1.96, dan nilai p – value 0.036 < 0.05. Sehingga hipotesis kedua 
yang menyatakan bahwa Disiplin Keerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan Diterima. 

Konstruk atau variabel Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
(OS = 0,584) dengan konstruk atau variabel Kinerja Karyawan. Nilai t-statistik pada 
pengaruh konstruk ini ialah 6,152 > 1.96, dan nilai p – value 0.000 < 0.05. Sehingga 
hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Diterima 

 
Gambar 1. Hasil Uji Boostrapping 
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Pembahasan Hasil Penelitian  
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan uji hipotesis pertama (H1) pada penelitian ini, menunjukkan hasil 
bahwa variabel Kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan (OS = 0,224) dengan 
konstruk atau variabel Kinerja Karyawan. Nilai t-statistik pada pengaruh konstruk ini 
ialah 3,088 > 1.96, dan nilai p – value 0.002 < 0.05. Sehingga hipotesis pertama yang 
menyatakan bahwa Kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan Diterima. 

Hasil penelitian ini diperkuat pada penelitian sebelumnya oleh Muliati (2019), 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian Tonga dan Huda (2018), Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi 
terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan uji hipotesis kedua (H2) pada penelitian ini, menunjukkan hasil bahwa 
variabel Disiplin Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan (OS = 0,194) dengan 
konstruk atau variabel Kinerja Karyawan. Nilai t-statistik pada pengaruh konstruk ini 
ialah 2,099 > 1.96, dan nilai p – value 0.036 < 0.05. Sehingga hipotesis kedua yang 
menyatakan bahwa Disiplin Keerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan Diterima.  

Hasil Penelitian ini diperkuat pada penelitian sebelumnya oleh Yuliana dkk (2017), 
Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Penelitian Minggu dkk 
(2019) disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta penelitian 
Sari dan Sofyan (2018) disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan uji hipotesis ketiga (H3) pada penelitian ini, menunjukkan hasil bahwa 
Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan (OS = 0,584) dengan konstruk 
atau variabel Kinerja Karyawan. Nilai t-statistik pada pengaruh konstruk ini ialah 6,152 > 
1.96, dan nilai p – value 0.000 < 0.05. Sehingga hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa 
Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
Diterima. 

Hasil Penelitian ini diperkuat pada penelitian sebelumnya oleh Yuliana dkk (2017), 
lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Penelitian Minggu dkk 
(2019) lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta 
penelitian Sari dan Sofyan (2018) lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 
5. Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang  

Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, sehingga sangat mungkin 
datanya bersifat subyektif, akan lebih baik bila ditambahkan metode wawancara sehingga 
hasil penelitian yang diperoleh lebih lengkap. Jumlah sampel yang relatif sedikit dan 
diharapkan kepada penelitian selanjutnya untuk menambah jumlah sampel. 
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6. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka 

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Prima Ufuk Semesta. Hasil penelitian tersebut dapat 
diartikan bahwa semakin baik kompensasi maka semakin meningkatkan kinerja 
karyawan. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT. Prima Ufuk Semesta. Hasil penelitian tersebut dapat diartikan bahwa semakin 
baik disiplin kerja maka semakin meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Prima Ufuk 
Semesta. Hasil penelitian tersebut dapat diartikan bahwa semakin baik lingkungan kerja 
maka semakin meningkatkan kinerja karyawan. 
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