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ABSTRAK 
Dalam menghadapi dinamika persaingan global, perusahaan dituntut untuk memastikan seluruh elemen 

internalnya berfungsi optimal, termasuk kinerja sumber daya manusia. Penurunan kinerja karyawan 

dapat berdampak signifikan terhadap produktivitas dan daya saing perusahaan, terutama di sektor 

manufaktur seperti tekstil. PT XYZ mengalami penurunan produksi sebesar 30% dalam tiga tahun 

terakhir, yang diduga berkaitan dengan faktor internal seperti beban kerja, kompensasi, dan lingkungan 

kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh ketiga faktor tersebut terhadap 

kinerja karyawan. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan metode survei melalui 

penyebaran kuesioner kepada 80 karyawan. Data dianalisis menggunakan regresi linear berganda untuk 

menguji pengaruh parsial dan simultan dari ketiga variabel independen terhadap kinerja karyawan. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa secara parsial, beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan (t = 6.728; sig. = 0.000), kompensasi berpengaruh negatif signifikan (t = -4.765; sig. 

= 0.000), dan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan (t = 2.641; sig. = 0.010). Secara simultan, 

ketiga variabel tersebut juga berpengaruh signifikan (F = 23.451; sig. = 0.000) dengan kontribusi 

sebesar 46% (Adjusted R² = 0.460). Temuan ini memberikan implikasi penting bagi manajemen 

perusahaan untuk meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia melalui penyesuaian 

beban kerja, peningkatan sistem kompensasi, dan penciptaan lingkungan kerja yang lebih kondusif. 

Kata kunci: Beban Kerja, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan 

ABSTRACT 
In facing the dynamics of global competition, companies are required to ensure that all internal 

elements function optimally, including human resource performance. Declining employee performance 

can significantly impact a company's productivity and competitiveness, particularly in manufacturing 

sectors such as textiles. PT XYZ has experienced a 30% decline in production over the past three years. 

This is suspected to be related to internal factors such as workload, compensation, and the work 

environment. This study aims to determine the extent to which these three factors influence employee 

performance. The research approach used a quantitative survey method through the distribution of 

questionnaires to 80 employees. Data analisis used multiple linear regression to test the partial and 

simultaneous effects of the three independent variables on employee performance. The analysis results 
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show that partially, workload has a positive and significant effect on employee performance (t = 6.728; 

sig. = 0.000), compensation has a negative and significant effect (t = -4.765; sig. = 0.000), and the 

work environment has a positive and significant effect (t = 2.641; sig. = 0.010). Simultaneously, these 

three variables also have a significant effect (F = 23.451; sig. = 0.000) with a contribution of 46% 

(Adjusted R² = 0.460). These findings provide important implications for company management to 

improve the effectiveness of human resource management by adjusting workloads, improving 

compensation systems, and creating a more conducive work environment.  

Keywords: Workload, Compensation, Work Environment, Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor strategis yang menentukan keberhasilan perusahaan. 

Kinerja yang baik dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya beban kerja, kompensasi, dan 

lingkungan kerja. Beban kerja yang terlalu tinggi atau tidak seimbang dapat menyebabkan kelelahan, 

stres, dan kesalahan kerja. Beban kerja yang tidak dikelola dengan baik, akan berdampak negatif pada 

motivasi, kesehatan mental, dan produktivitas [1]. Kompensasi, baik finansial maupun non-finansial, 

juga memegang peran penting dalam menjaga semangat dan loyalitas karyawan [2]. Sementara itu, 

lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kenyamanan dan produktivitas, sedangkan 

lingkungan yang buruk menjadi pemicu stres [3]. 

PT XYZ merupakan perusahaan tekstil pemintalan yang berorientasi pada pasar ekspor (Asia, Eropa, 

Amerika) dan domestik. Dalam tiga tahun terakhir, perusahaan mengalami penurunan hasil produksi 

sebesar 30%, dari 52.444,328 bale pada tahun 2021 menjadi 42.278,456 bale pada tahun 2022, dan 

kembali turun menjadi 29.689,225 bale pada tahun 2023. Penurunan ini berdampak pada daya saing 

perusahaan dan sebagian besar disebabkan oleh penurunan kualitas produk akibat kesalahan operator, 

seperti tercampurnya jenis benang. 

Hasil wawancara dengan HRD menunjukkan tiga keluhan utama karyawan, termasuk yang 

mengundurkan diri, yaitu beban kerja berlebih, kompensasi yang kurang memadai, dan lingkungan kerja 

yang kurang mendukung. Data internal mencatat rata-rata jam kerja karyawan daytime mencapai 45 

jam/minggu dan karyawan shift 42 jam/minggu, melebihi ketentuan UU No.11 Tahun 2020 tentang 

Cipta Kerja yang membatasi 40 jam/minggu. Kondisi ini berpotensi meningkatkan kelelahan dan risiko 

kesalahan kerja. 

Permasalahan tersebut menunjukkan adanya pengelolaan SDM yang belum optimal, khususnya 

dalam aspek keseimbangan beban kerja, pemberian kompensasi yang adil, dan penciptaan lingkungan 

kerja yang nyaman. Tanpa penanganan yang tepat, hal ini akan terus menurunkan produktivitas dan 

kualitas produk. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh beban kerja, 

kompensasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT XYZ. Analisis dilakukan dengan 

metode regresi linear berganda untuk memberikan data empiris yang dapat menjadi dasar penyusunan 

strategi peningkatan kinerja secara terarah dan berkelanjutan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif untuk menganalisis 

pengaruh beban kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT XYZ. metode 

kuantitatif merupakan teknik penelitian yang melibatkan pengelompokan data berdasarkan variabel dari 

seluruh responden, melakukan tabulasi sesuai variabel yang diteliti, menyajikan data setiap variabel, serta 

melakukan analisis perhitungan untuk menjawab rumusan masalah dan menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan[4].  

Variabel independen dalam penelitian ini mencakup beban kerja (X1), kompensasi (X2), dan 
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lingkungan kerja (X3), sedangkan variabel dependen adalah kinerja karyawan (Y). Berdasarkan kerangka 

pemikiran tersebut, model penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Kerangka Berpikir 

Hipotesis: 

H1 : Beban kerja (X1) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) di PT XYZ  

H2 : Kompensasi (X2) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) di PT XYZ 

H3 : Lingkungan kerja (X3) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) di PT XYZ 

H4 : Terdapat pengaruh secara bersamaan antara Beban kerja (X1), Kompensasi (X2) dan Lingkungan 

Kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) di PT XYZ 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Unit 2 PT XYZ (N = 453 orang), terdiri dari karyawan 

daytime dan shift. Sampel ditentukan menggunakan purposive sampling dengan, sehingga diperoleh 80 

responden sesuai kriteria: karyawan tetap, masa kerja ≥ 1 Tahun, berusia ≥ 18 tahun, dan terlibat langsung 

dalam proses produksi. 

Pengumpulan data dilakukan melalui observasi langsung terhadap aktivitas kerja, penyebaran 

kuesioner berskala Likert 1–5 terkait variabel penelitian, wawancara informal untuk menggali informasi 

tambahan, serta dokumentasi dari laporan perusahaan dan data internal lainnya. 

Instrumen penelitian berupa kuesioner yang disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel. 

Validitas instrumen diuji menggunakan korelasi Pearson Product Moment, sedangkan reliabilitas diuji 

dengan Cronbach’s Alpha dengan kriteria >0,70. 

Pengolahan dan analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25. Data yang 

diperoleh dari kuesioner diolah melalui beberapa tahap. Pertama, dilakukan pemeriksaan data (editing) untuk 

memastikan kelengkapan dan konsistensi jawaban responden. Kedua, data ditabulasi sesuai indikator masing-

masing variabel penelitian. Ketiga, dilakukan uji kualitas data yang meliputi uji validitas menggunakan 

Pearson Product Moment dan uji reliabilitas dengan Cronbach’s Alpha. Keempat, data dianalisis 

menggunakan uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. 

Selanjutnya, dilakukan analisis regresi linear berganda untuk mengetahui pengaruh beban kerja, kompensasi, 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Analisis dilengkapi dengan uji F untuk menguji pengaruh 

simultan, uji t untuk pengaruh parsial, serta koefisien determinasi (R²) untuk mengetahui kontribusi variabel 

independen terhadap variabel dependen. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Karakteristik Responden 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 1. Jenis Kelamin Responden 
Keterangan Jumlah Responden Persentase 

Laki – Laki 48 60% 

Perempuan 32 40% 

TOTAL 80 100% 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan Tabel 1 responden dalam penelitian ini terdiri dari laki-laki dan perempuan. Dari total 
80 responden, mayoritas berjenis kelamin laki-laki sebanyak 48 orang atau sebesar 60%. Sementara itu, 
responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 32 orang atau sebesar 40%. Hal ini menunjukkan 
bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-laki.  

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 2. Usia Responden 
Usia Jumlah Responden Persentase 

18 – 25 Tahun 50 62,5% 

25 – 33 Tahun 24 30% 

>33 Tahun 6 7,5 

TOTAL 80 100% 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan Tabel 2, diketahui bahwa dari 80 responden, mayoritas berada pada rentang usia 18–25 
tahun sebanyak 50 orang atau sebesar 62,5%. Selanjutnya, responden dengan usia 25–33 tahun 
berjumlah 24 orang atau sebesar 30%. Sedangkan responden yang berusia di atas 33 tahun berjumlah 6 
orang atau sebesar 7,5%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa responden dalam penelitian ini 
didominasi oleh kelompok usia 18–25 tahun. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 3. Pendidikan Terakhir Responden 
Pendidikan Jumlah Responden Persentase 

SMA/SMK/Sederajat 46 57,5% 

D1 6 7,5% 

D2 20 25% 

D3 2 2,5% 

S1 6 7,5% 

TOTAL 80 100% 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan Tabel 3, diketahui bahwa dari 80 responden, sebagian besar memiliki tingkat 
pendidikan terakhir SMA/SMK, yaitu sebanyak 46 orang atau sebesar 57,5%. Responden dengan 
pendidikan D2 berjumlah 20 orang (25%), sedangkan yang berpendidikan D1 dan S1 masing-masing 
berjumlah 6 orang (7,5%). Sementara itu, terdapat 2 orang responden (2,5%) yang memiliki pendidikan 
terakhir D3. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh 
lulusan SMA/SMK dengan persentase sebesar 57,5%. 
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4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4. Masa Kerja Responden 
Masa Kerja Jumlah Responden Persentase 

1 – 2 Tahun 41 51,2 % 

2 – 3 Tahun 10 12,5 % 

3 – 4 Tahun 8 10 % 

>4 Tahun 21 26,3 % 

TOTAL 80 100% 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan Tabel 4, diketahui bahwa dari 80 responden, mayoritas memiliki masa kerja antara 1–
2 tahun, yaitu sebanyak 41 orang atau sebesar 51,2%. Selanjutnya, responden dengan masa kerja lebih 
dari 4 tahun berjumlah 21 orang (26,3%), kemudian sebanyak 10 orang (12,5%) memiliki masa kerja 
antara 2–3 tahun, dan sisanya sebanyak 8 orang (10%) memiliki masa kerja antara 3–4 tahun. Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh karyawan dengan 
masa kerja 1–2 tahun. 

5. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Tabel 5. Jabatan Responden 
Jabatan Jumlah Responden Persentase 

Op Blowing 1 1% 

Op Drawing 2 3% 

Op Speed Frame 2 3% 

Op Ring Spinning Frame 17 21% 

Op Winding 11 14% 

QC 16 20% 

Maintenance 6 8% 

PPIC 1 1% 

Admin 9 11% 

Checker 2 3% 

Kepala Bagian 1 1% 

Kepala Shift 2 3% 

Leader 5 6% 

Packing 5 6% 

TOTAL 80 100% 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan Tabel 5, responden dalam penelitian ini berasal dari berbagai jabatan di perusahaan. 
Jabatan dengan jumlah responden terbanyak adalah Operator Ring Spinning Frame, yaitu sebanyak 17 
orang atau sebesar 21%. Disusul oleh Operator QC sebanyak 16 orang (20%) dan Operator Winding 
sebanyak 11 orang (14%). Jabatan lainnya yang juga cukup banyak diisi oleh responden adalah Admin 
sebanyak 9 orang (11%) dan Maintenance (MTC) sebanyak 6 orang (8%). Sementara itu, jabatan seperti 
Packing dan Leader masing-masing diisi oleh 5 orang (6%). Responden dari jabatan Checker, Operator 
Drawing, Operator Speed Frame, dan Kepala Shift masing-masing sebanyak 2 orang (3%). Sedangkan 
jabatan Operator Blowing, PPIC, dan Kepala Bagian masing-masing hanya diisi oleh 1 orang responden 
(1%). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden berasal dari jabatan operator, 
khususnya pada bagian Ring Spinning Frame, QC, dan Winding. 

 
 



190 

Dita Alfianti, Erna Indristianingsih, dan Agung Widiyanto Fajar Sutrisno Vol. 4 No. 2 (2025) 

B. Uji Kualitas Data 

1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 

dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner [5]. Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji Pearson Correlation. 
Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom 
(df) = n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Penelitian ini menggunakan semua sampel sejumlah 
(n) = 80-2 = 78, maka diperoleh r tabel sebesar 0,2199. 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas 
Variabel Item r Hitung r Tabel Keterangan 

Beban 

Karyawan 

(X1) 

X1.1 0,709 0,2199 VALID 

X1.2 0,710 0,2199 VALID 

X1.3 0,739 0,2199 VALID 

X1.4 0,623 0,2199 VALID 

X1.5 0,764 0,2199 VALID 

X1.6 0,727 0,2199 VALID 

Kompensasi 

(X2) 

X2.1 0,677 0,2199 VALID 

X2.2 0,818 0,2199 VALID 

X2.3 0,785 0,2199 VALID 

X2.4 0,811 0,2199 VALID 

X2.5 0,661 0,2199 VALID 

X2.6 0,687 0,2199 VALID 

X2.7 0,573 0,2199 VALID 

X2.8 0,603 0,2199 VALID 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

X3.1 0,654 0,2199 VALID 

X3.2 0,725 0,2199 VALID 

X3.3 0,569 0,2199 VALID 

X3.4 0,694 0,2199 VALID 

X3.5 0,724 0,2199 VALID 

X3.6 0,746 0,2199 VALID 

X3.7 0,491 0,2199 VALID 

X3.8 0,461 0,2199 VALID 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Y.1 0,759 0,2199 VALID 

Y.2 0,717 0,2199 VALID 

Y.3 0,701 0,2199 VALID 

Y.4 0,757 0,2199 VALID 

Y.5 0,801 0,2199 VALID 

Y.6 0,737 0,2199 VALID 

Y.7 0,690 0,2199 VALID 

Y.8 0.766 0.2199 VALID 

Y.9 0.621 0.2199 VALID 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 
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Tabel 6 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan 1-6 yang diuji terhadap 80 responden untuk 
variabel beban kerja memiliki kriteria valid. Hal ini terlihat dari hasil perhitungan bahwa r hitung > r tabel 
(0,2199) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan masing-masing 
pernyataan pada beban kerja dapat diandalkan dan layak diajukan penelitian. 

2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas instrumen merupakan syarat untuk pengujian validitas instrumen. Oleh karena itu 

walaupun instrumen yang valid umumnya pasti reliabel, tetapi pengujian reliabilitas instrumen perlu 
dilakukan [4]. Hasil Cronbach’s Alpha adalah angka antara 0 sampai 1. Skor reliabilitas yang dapat 
diterima adalah 0,7 dan lebih tinggi [6]. Berikut ini merupakan hasil dari uji reliabilitas untuk variabel 
stres kerja, motivasi kerja, lingkungan kerja dan kinerja karyawan dalam penelitian ini: 

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Item Keterangan 

Beban Kerja 0,802 6 Reliabel 

Kompensasi 0,853 8 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0,790 8 Reliabel 

Kinerja Karywan 0,885 9 Reliabel 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan tabel 7, dapat menunjukkan bahwa Cronbach’s Alpha seluruh variabel independent 
(X1,X2,X3) dan variabel dependent (Y) memiliki nilai yang lebih besar dari 0,7. Hal ini menunjukkan 
bahwa seluruh pernyataan pada setiap variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan reliabel dan dapat 
diandalkan sehingga dapat digunakan dalam penelitian berikutnya. 

C. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 
Uji normalitas adalah suatu prosedur yang digunakan untuk mengetahui apakah data berasal dari 

populasi yang terdistribusi normal atau berada dalam sebaran normal. Untuk mengetahui apakah suatu 
data terdistribusi normal, dapat dilakukan uji Kolmogorov-Smirnov. Jika hasil uji menunjukkan nilai 
signifikansi (sig) > 0,05, maka data dianggap terdistribusi normal. Sebaliknya, jika nilai sig < 0,05, berarti 
data tidak terdistribusi normal [7]. 

Tabel 8. Hasil Uji Normalitas Uji Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardizes Residual 

N 80 

Normal Parametersa.b. Mean 0,0000000 

Std. Deviation 3,29799864 

Most Extreme Differences Absolute 0,059 

Positive 0,059 

Negative -0,049 

Testic Statistic  0,059 

Asymp. Sig. (2-Tailed)  0,200c.d 

1. Test distribution is Normal 

2. Calculated from data 

3. Lilliefors Significance Correction 

4. This is a lowes bound of the true significance 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 
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Berdasarkan Tabel 8, hasil uji normalitas Kolmogorov-Smirnov, diperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,200. Karena nilai tersebut lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi 
normal. 

2. Uji Multikolinearitas 
Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara variabel bebas atau antar 

variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Besaran (quality) yang dapat digunakan untuk mendeteksi 
adanya multikolinearitas adalah faktor inflasi ragam (Variance Inflation Factor / VIF). VIF digunakan 
sebagai kriteria untuk mendeteksi multikolinearitas pada regresi linier yang melibatkan lebih dari dua 
variabel bebas. Nilai VIF > 10 mengidentifikasi adanya masalah multikolinearitas yang serius [8]. 

Tabel 9. Hasil Uji Multikolinearitas 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coeficients 
T Sig. 

Collinearity 

Statistic 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Tolerance VIF 

1 (Constant) 18,246 3,178  5,741 0,000   

 BEBAN KERJA 0,815 0,121 0,581 6,728 0,000 0,915 1,093 

 KOMPENSASI -0,339 0,71 -0,495 -4,765 0,000 0,634 1,578 

 
LINGKUNGAN 

KERJA 
0,253 0,096 0,282 2,641 0,010 0,601 1,663 

Dependent Variable : KINERJA KARYAWAN   

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Merujuk pada Tabel 9, terlihat bahwa seluruh variabel independen memiliki nilai tolerance di atas 
0,10 dan nilai VIF di bawah 10. Secara rinci, nilai tolerance untuk variabel Beban Kerja adalah 0,915, 
Kompensasi sebesar 0,634, dan Lingkungan Kerja sebesar 0,601. Sementara itu, nilai VIF masing-
masing adalah 1,093 untuk Beban Kerja, 1,578 untuk Kompensasi, dan 1,663 untuk Lingkungan Kerja. 
Karena seluruh nilai tersebut berada dalam batas toleransi yang dianjurkan, maka dapat disimpulkan 
bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas dalam model regresi, sehingga model layak digunakan 
dalam penelitian ini. 

3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas [9]. Salah satu cara untuk mendeteksi masalah 
heterokedastisitas adalah dengan Uji Glejser. Uji Glejser dilakukan dengan cara meregresikan antara 
variabel independen dengan nilai absolut residualnya. Jika nilai signifikansi antara variabel independen 
dengan absolut residual > 5% maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. uji heteroskedastisitas 
dengan uji Glejser menggunakan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut [10]:  

1. Jika nilai Sig variabel independen < 0,05= terjadi heteroskedastisitas. 

2. Jika nilai Sig variabel independen > 0,05= tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Tabel 10. Hasil Uji Heteroskedastisitas Glejser 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
T Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 2,231 1,880  1,187 0,239 

 BEBAN KERJA 0,055 0,072 0,091 0,772 0,443 

 KOMPENSASI 0,049 0,42 0,164 1,154 0,000 

 
LINGKUNGAN 

KERJA 
-0,080 0,057 0,205 -1,408 0,010 

Dependent Variable : ABS_RES 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan hasil uji Glejser di atas, diperoleh nilai signifikansi untuk masing-masing variabel 
Beban Kerja sebesar 0,443, Kompensasi sebesar 0,252, Lingkungan Kerja sebesar 0,163. Seluruh nilai 
signifikansi lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala 
heteroskedastisitas dalam model regresi ini. Hal ini menunjukkan bahwa sebaran error (residual) adalah 
homogen atau konstan, sehingga model regresi yang digunakan sudah memenuhi salah satu asumsi 
klasik yang penting 

Cara kedua untuk melakukan uji heteroskedastisitas adalah dengan uji Grafik Scatter Plot. Dasar 
analisis grafik plot adalah: 
a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur 

(bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka mengindikasikan telah terjadi 
heteroskedastisitas. 

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu 
Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas [11]. 

 
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatter Plot 

Berdasarkan Gambar 2 tersebut, terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak dan tidak 
membentuk pola tertentu. Titik-titik juga tersebar cukup merata di atas dan di bawah garis horizontal nol. 
Dengan demikian, hasil scatter plot mendukung temuan dari uji Glejser sebelumnya, yaitu bahwa model 
regresi tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 

D. Analisis Regresi Linear Berganda 
Regresi linear berganda digunakan untuk menganalisis sejauh mana dua atau lebih variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen [10]. Hasil dari analisis ini ditunjukkan melalui model 
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regresi linear berganda. 

Tabel 11. Hasil Regresi Linear Berganda 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
T Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 18,246 3,178  5,741 0,000 

 BEBAN KERJA 0,815 0,121 0,581 6,728 0,000 

 KOMPENSASI -0,339 0,71 -0,495 
-

4,765 
0,000 

 
LINGKUNGAN 

KERJA 
0,253 0,096 0,282 2,641 0,010 

Dependent Variable : KINERJA KARYAWAN 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan pada Tabel 11 dapat diperoleh regresi linear berganda sebagai berikut:  
𝑌 = 18,246 + 0,816𝑋1 + (−0,339)𝑋2 + 0,253𝑋3 + 𝜀                              (1) 

Keterangan:  
Y  = Kinerja Karyawan  
X1 = Beban Kerja  
X2 = Kompensasi  
X3 = Lingkungan Kerja 
ε = Epsilon (Variabel yang tidak diteliti) 
Penjelasan dari hasil regresi tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta menunjukkan bahwa apabila variabel Beban Kerja, Kompensasi, dan Lingkungan 

Kerja dianggap tidak mengalami perubahan (bernilai nol), maka nilai dasar Kinerja Karyawan adalah 
sebesar 18,246. Artinya, tanpa adanya pengaruh dari ketiga variabel independen tersebut, kinerja 
karyawan tetap berada pada angka tersebut. 

2. Variabel Beban Kerja memiliki koefisien regresi sebesar 0,815 dengan nilai signifikansi 0,000 (< 
0,05), yang berarti pengaruhnya signifikan secara statistik dan berarah positif. Hal ini menunjukkan 
bahwa semakin tinggi atau optimal beban kerja yang diberikan kepada karyawan, maka akan 
berbanding lurus dengan peningkatan kinerja mereka. 

3. Variabel Kompensasi memiliki koefisien regresi sebesar -0,339 dengan tingkat signifikansi 0,000, 
yang berarti pengaruhnya signifikan namun bersifat negatif. Ini menunjukkan bahwa peningkatan 
kompensasi justru dapat menurunkan kinerja karyawan, kemungkinan karena kompensasi yang 
diberikan belum sesuai dengan ekspektasi atau tidak mencerminkan beban kerja yang diterima, 
sehingga berpengaruh negatif terhadap semangat kerja. 

4. Variabel Lingkungan Kerja memiliki koefisien regresi sebesar 0,253 dengan nilai signifikansi 0,010, 
yang juga signifikan secara statistik. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik dan 
mendukung akan memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

E. Uji Hipotesis 

1. Uji F (Simultan) 
Uji kelayakan model (uji F) digunakan untuk mengetahui apakah model regresi yang digunakan 

layak dalam menjelaskan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara simultan. 
Pengujian dilakukan dengan menggunakan distribusi F pada tingkat signifikansi α = 5% (0,05) [10]. 
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Tabel 12. Hasil Uji Koefisiensi Determinasi (Uji R2) 

Model  
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 795,421 3 265,140 23,451 0,000b 

 Residual 859,267 76 11,306   

 Total 1.654,688 79    

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, BEBAN KERJA, KOMPENSASI 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan Tabel 12 menunjukkan bahwa nilai F-hitung = 23,451 dengan Signifikansi = 0,000. 
Nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan 
dalam penelitian ini signifikan secara simultan, artinya variabel Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan 
Kompensasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Uji T (Parsial) 
Uji t adalah pengujian koefisien regresi parsial individual yang digunakan untuk mengetahui apakah 

variabel independen (X1, X2, X3) secara individual mempengaruhi variabel dependen (Y). Kriteria 
pengambilan keputusan sebagai berikut jika sig  > 0,05 maka H0 diterima, dan jika sig < 0,05 maka H0 
ditolak [12].  

Tabel 13. Hasil Uji T 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
T Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 18,246 3,178  5,741 0,000 

 BEBAN KERJA 0,815 0,121 0,581 6,728 0,000 

 KOMPENSASI -0,339 0,71 -0,495 -4,765 0,000 

 LINGKUNGAN KERJA 0,253 0,096 0,282 2,641 0,010 

Dependent Variable : KINERJA KARYAWAN 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

1. Diketahui nilai signifikansi variabel Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 0,000, 
yang artinya lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Selain itu, nilai t-hitung sebesar 6,728 > t-tabel 1,992, 
yang memperkuat kesimpulan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara variabel Beban Kerja 
terhadap variabel Kinerja Karyawan. 

2. Diketahui nilai signifikansi variabel Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 0,000, 
yang berarti lebih kecil dari 0,05. Nilai t-hitung sebesar -4,765 dan dalam nilai absolut |-4,765| > 
1,992, sehingga dapat disimpulkan bahwa Kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan, meskipun arah pengaruhnya negatif. 

3. Diketahui nilai signifikansi variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 
0,010, yang artinya juga lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Nilai t-hitung sebesar 2,641 > t-tabel 
1,992, yang menguatkan bahwa terdapat pengaruh antara variabel Lingkungan Kerja terhadap 
variabel Kinerja Karyawan. 

3. Uji Koefisien Determinasi  
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui seberapa besar persentase pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu 
nilai (R2) [4]. 
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Nilai R2 adalah 0-1 (0< R2 <1), dengan ketentuan bila R2 mendekati nilai 1 maka hubungan antar 
variabel bebas dan terikat semakin erat, dan begitu juga sebaliknya jika R2 menjauhi nilai 1 maka 
hubungan antara variabel bebas dan terikat semakin renggang [13]. 

Tabel 14. Hasil Uji Koefisiensi Determinasi (Uji R2) 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 0,693a 0,481 0,460 3,362 

a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, BEBAN KERJA, 

KOMPENSASI  

b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

(Sumber : Data Olah Pribadi, 2025) 

Berdasarkan hasil output Model Summary di atas, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,460 
atau 46,0%. Angka ini menunjukkan bahwa variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 
Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan Kompensasi sebesar 46,0%. Sementara itu, sisanya sebesar 54% 
(100% - 46,0%) dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini atau oleh faktor-faktor yang 
tidak dianalisis dalam penelitian ini. 

Jika mengacu pada pedoman interpretasi nilai koefisien korelasi, yaitu: 0,00- 0,199 artinya sangat 
rendah atau sangat lemah, 0,200-0399 artinya Cukup Terpengaruh, 0,400-0,599 artinya cukup tinggi atau 
sedang, 0,600-0,799 artinya tinggi atau kuat pengaruh, 0,800-1,00 artinya sangat tinggi atau kuat sekali 
pengaruhnya. 

Maka, nilai R sebesar 0,693 menunjukkan bahwa hubungan antara variabel Lingkungan Kerja, 
Beban Kerja, dan Kompensasi dengan Kinerja Karyawan berada pada kategori kuat. Artinya, terdapat 
korelasi yang kuat antara variabel-variabel bebas dalam model terhadap kinerja karyawan pada 
perusahaan yang diteliti. 

F.  Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis hasil penelitian pada bab 4, untuk mengetahui pengaruh beban 

kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja terhadap Kinerja karyawan pada PT XYZ akan dijelaskan 
sebagai berikut : 

1. Analisa Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara variabel 

Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja yang diberikan secara 
proporsional dan sesuai kapasitas justru dapat memacu semangat kerja, meningkatkan fokus, dan 
mendorong pencapaian target. Beban kerja yang terkelola dengan baik membantu karyawan 
memanfaatkan waktu dan sumber daya secara optimal, sehingga kinerja yang dihasilkan menjadi lebih 
tinggi. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t-hitung sebesar 6,728 
> t-tabel 1,992, maka dapat disimpulkan bahwa H1 diterima dan H0 ditolak, artinya Beban Kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya oleh [14] yang menyatakan bahwa variabel 
beban kerja memilik pengaruh positif signifikan terhadap kinerja Karyawan pada PT. Arista Auto Prima 
Pekanbaru. Temuan ini juga didukung oleh [15] yang menyatakan bahwa Jumlah pekerjaan yang 
dilakukan oleh karyawan berdampak positif pada kinerja mereka; jika jumlah pekerjaan yang dilakukan 
oleh karyawan lebih besar, hasilnya akan lebih baik di bengkel Edmond Garage. 

2. Analisa Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh signifikan secara parsial antara variabel Kompensasi 

terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, serta t-
hitung sebesar -4,765 dan secara mutlak |-4,765| > 1,992, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima 
dan H0 ditolak, meskipun arah pengaruh bersifat negatif. 



197 

Dita Alfianti, Erna Indristianingsih, dan Agung Widiyanto Fajar Sutrisno Vol. 4 No. 2 (2025) 

Namun, arah pengaruh yang ditemukan bersifat negatif, yang berarti bahwa peningkatan kompensasi 
justru diikuti oleh penurunan kinerja karyawan, begitu pun sebaliknya. Temuan ini sejalan dengan 
karakteristik responden penelitian, di mana mayoritas karyawan memiliki masa kerja 1–2 tahun. Pada 
masa kerja yang relatif singkat, persepsi karyawan terhadap kompensasi cenderung dipengaruhi oleh 
ekspektasi awal yang belum sepenuhnya terpenuhi, atau oleh perbandingan dengan peluang di luar 
perusahaan. Hal ini berpotensi membuat peningkatan kompensasi tidak secara otomatis meningkatkan 
motivasi atau kinerja, bahkan dapat menimbulkan penurunan kinerja jika ekspektasi dan realisasi 
kompensasi tidak seimbang. 

Temuan ini didukung oleh penelitian sebelumnya oleh [16] yang menyatakan bahwa kompensasi 
berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja pegawai pada badan pengelolaan keuangan dan aset 
daerah kabupaten Pemalang. Temuan ini juga didukung oleh [17] yang menyatakan bahwa kompensasi 
yang diberikan kepada karyawan ternyata berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan di PT JNE. 
Artinya meningkatnya kompensasi yang diberikan pada karyawan justru menurunkan kinerja karyawan 
PT JNE. 

3. Analisa Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara variabel 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,010 < 0,05 dan t-hitung sebesar 2,641 > t-tabel 1,992, maka dapat disimpulkan bahwa H3 diterima dan 
H0 ditolak. Artinya, Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 

Temuan ini selaras dengan hasil penelitian dari [18] yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh 
penelitian [19] yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 
Fast Food Indonesia (KFC).  

4. Analisa Pengaruh Beban Kerja, Kompensasi, Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 
Berdasarkan hasil uji F, diketahui bahwa variabel Beban Kerja, Kompensasi, dan Lingkungan Kerja 

secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F-hitung sebesar 23,451 > F-tabel 2,73. Dengan demikian, H4 diterima 
dan H0 ditolak, yang berarti bahwa model regresi dapat digunakan untuk memprediksi Kinerja 
Karyawan. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [15] yang mendukung hipotesis bahwa 
kinerja karyawan meningkat ketika beban kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi digabungkan akan 
meningkat. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian [20] yang menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh secara simultan antara variabel lingkungan kerja, beban kerja, dan kompensasi terhadap kinerja 
karyawan magang di BCA BSD. 

KESIMPULAN 

Beban kerja di PT XYZ terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini menunjukkan bahwa beban kerja yang diberikan secara proporsional dapat memacu semangat kerja, 

meningkatkan fokus, dan mendorong pencapaian target. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertahankan 

distribusi beban kerja yang realistis melalui evaluasi rutin pembagian tugas, mengurangi pekerjaan yang 

bersifat duplikasi, serta mengoptimalkan teknologi dan prosedur kerja agar karyawan dapat fokus pada 

pekerjaan inti yang mendukung kinerja. 

Kompensasi yang diterima oleh karyawan PT XYZ memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja 

karyawan. Hasil ini dipengaruhi oleh karakteristik responden yang mayoritas memiliki masa kerja 1–2 tahun, 

di mana persepsi terhadap kompensasi cenderung dipengaruhi oleh ekspektasi awal yang belum sepenuhnya 

terpenuhi atau oleh perbandingan dengan peluang di luar perusahaan. Kondisi ini membuat peningkatan 
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kompensasi tidak selalu diikuti oleh peningkatan kinerja, bahkan berpotensi menurunkannya apabila terjadi 

ketidakseimbangan antara ekspektasi dan realisasi kompensasi. Sehingga, diperlukan evaluasi sistem 

kompensasi, termasuk transparansi kebijakan, keadilan dalam kenaikan, serta pemberian insentif berbasis 

kinerja yang lebih jelas. 

Lingkungan kerja yang kondusif di PT XYZ memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini mencerminkan bahwa suasana kerja yang nyaman, aman, dan mendukung akan 

mendorong semangat serta produktivitas karyawan dalam menyelesaikan tugas. Sehingga perusahaan 

disarankan terus menjaga dan meningkatkan kenyamanan, keamanan, serta membangun budaya kerja yang 

mendukung kolaborasi dan keterbukaan 

Secara simultan, variabel beban kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. Kombinasi ketiga faktor tersebut menjadi elemen penting 

dalam membentuk dan meningkatkan kualitas kinerja karyawan secara menyeluruh. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena responden didominasi oleh karyawan dengan masa kerja 

1–2 tahun, sehingga hasil terkait kompensasi mungkin berbeda jika melibatkan kelompok dengan masa kerja 

lebih lama. Oleh sebab itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk membandingkan persepsi antar kelompok 

masa kerja serta mengembangkan model dengan variabel lain seperti motivasi kerja, kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, atau pengembangan karier guna memberikan perspektif yang lebih 

komprehensif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

DAFTAR PUSTAKA 

 
[1] S. P. Robbins and T. A. Judge, Organizational Behavior, 19th ed. 2013. 

[2] Sugeng, D. E. Widodo, and Komalia, “Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan PT. Pada Daihatsu Kota Metro,” Manaj. Divers., vol. 3, no. 2, pp. 

399–405, 2023. 

[3] M. M. Dr, Suhardi, S.E., PENGANTAR MANAJEMEN DAN APLIKASINYA. 

YOGYAKARTA: PENERBIT GAVA MEDIKA, 2018. 

[4] P. D. Sugiyono, METODE PENELITIAN KUANTITATIF KUALITATIF DAN R&D. 

Bandung: Alfabeta CV, 2013. 

[5] I. Ghozali, Aplikasi Analisis Dengan Program IBM SPSS 25 Edisi 9, 9th ed. Universitas 

Diponegoro, 2018. [Online]. Available: 

https://jurnal.kdi.or.id/index.php/eb/article/view/376/345 

[6] R. Heale and A. Twycross, “Validity and reliability in quantitative studies,” vol. 18, no. 3, pp. 

66–67, 2015. 

[7] Nuryadi, T. D. Astuti, E. S. Utami, and M. Budiantara, DASAR DASAR STATISTIK 

PENELITIAN. YOGYAKARTA: Sibuku Media, 2017. 

[8] T. P. Ryan, Modern Regression Methods. New York: John Wiley & Sons, 2008. doi: 

10.1002/9780470382806. 

[9] I. Ghozali, Aplikasi Analisa Multivariat dengan Program SPSS. Semarang: Universitas 

Diponegoro, 2013. 

[10] I. Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 25 (9th ed.). Badan 

Penerbit Universitas Diponegoro, 2018. 

[11] I. J. Kusumo and E. N. A. Yuyetta, “Pengaruh independensi, kompetensi, dan tekanan waktu 

terhadap kualitas audit,” vol. 8, pp. 1–10, 2018. 

[12] V. W. Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi. Yogyakarta : PT Pustaka Barupress, 

2019. [Online]. Available: https://lib.atim.ac.id/opac/detail-opac?id=2148 



199 

Dita Alfianti, Erna Indristianingsih, dan Agung Widiyanto Fajar Sutrisno Vol. 4 No. 2 (2025) 

[13] L. Vinet and A. Zhedanov, A “missing” family of classical orthogonal polynomials, vol. 44, no. 

8. deepublish, 2011. doi: 10.1088/1751-8113/44/8/085201. 

[14] A. T. M. Utama, “PENGARUH BEBAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

PADA PT ARISTA AUTO PRIMA PEKANBARU,” vol. 9, pp. 356–363, 2022. 

[15] A. R. Syahputra, L. A. Manafe, and E. T. Sari, “YUME : Journal of Management Pengaruh 

Beban Kerja , Lingkungan Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Di Bengkel 

Edmond Garage,” vol. 7, no. 3, pp. 1019–1031, 2024. 

[16] A. N. Octavia, M. G. Sihiteb, and N. D. Al Ardic, “Pengaruh lingkungan kerja, kompensasi dan 

motivasi terhadap kinerja pegawai pada badan pengelolaan keuangan dan asset daerah kabupaten 

pemalang,” J. Ekon. Manaj. PARIWISATA DAN PERHOTELAN, vol. 2, no. 1, 2023. 

[17] A. P. Hermansya and S. Nawatmi, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan PT.Tiki Jalur Nugraha Ekakurir di Kantor Cabang Utama Semarang,” El-Mal J. Kaji. 

Ekon. Bisnis Islam, vol. 5, no. 9, pp. 3900–3909, 2024, doi: 10.47467/elmal.v5i9.3113. 

[18] M. Kamilah and D. Kurniawati, “PENGARUH BEBAN KERJA, KOMPENSASI DAN 

LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PARAMEDIS DI RUMAH 

SAKIT ISLAM GARAM (RSIG) KALIANGET KABUPATEN SUMENEP,” J. 

MISSY(Management Bus. Strateg., vol. 1, no. 1, 2020. 

[19] R. Farhansyah, PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN STRES 

KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN. 2023. 

[20] T. Yoyo, N. Sutisna, and Sutantio, “Pengaruh Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Magang di BCA BSD (Studi Kasus Wisma BCA BSD),” J. Ekon. 

dan Bisnis, vol. 22, no. 1, 2024. 

 


