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ABSTRAK 

Penelitian ini dilakukan di UD. Sun Center di Surabaya dengan tujuan untuk menganalisis 

pengaruh kompensasi secara parsial terhadap kinerja karyawan UD. Sun Center di 

Surabaya, menganalisis pengaruh komitmen organisasi secara parsial terhadap kinerja 

karyawan UD. Sun Center di Surabaya, menganalisis lingkungan kerja secara parsial 
terhadap kinerja karyawan UD. Sun Center di Surabaya, dan menganalisis kompensasi, 

komitmen organisasi dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan UD, 

Sun Center di Surabaya. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan UD, Sun 
Center di Surabaya sebanyak 36 orang.Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel 

jenuh atau total sampel. Sedangkan teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner 

dengan skala Likert. Metode analisis menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada UD Sun Center Surabaya, komitmen organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada UD Sun Center Surabaya, lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD Sun Center Surabaya, serta kompensasi, 
komitmen organisasi, dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 

karyawan UD Sun Center Surabaya.  

Kata-kata kunci : kompensasi, komitmen organisasi, lingkungan kerja, kinerja karyawan. 
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ABSTRACT 

This research was conducted at UD. Sun Center in Surabaya with the aim of analyzing (1) 

the effect of compensation partially on the employee performance of UD Sun Center in 

Surabaya, (2) the partial effect of organizational commitment partially on the employee 
performance of UD employees Sun Center in Surabaya, (3) working environment partially 

on the employee performance of UD Sun Center in Surabaya, (4) compensation, 

organizational commitment and work environment simultaneously on the employee 
performance of UD Sun Center in Surabaya. The sample in this study was all employees 

of UD. Sun Center in Surabaya as many as 36 people. The sampling technique used total 

sample. While the data collection technique used a questionnaire with a Likert scale. The 
method of analysis used multiple linear regression analysis. The results showed (1) 

compensation had a significant effect on employee performance at UD Sun Center in 

Surabaya, (2) organizational commitment had a significant effect on employee 

performance at UD Sun Center in Surabaya, (3) work environment had a significant effect 
on employee performance at UD Sun Center in Surabaya, (4) compensation, organizational 

commitment, and work environment simultaneously had significant effect employee 

performance of UD Sun Center in Surabaya.  

Keywords: compensation, organizational commitment, work environment, employee 

performance. 

 

I. PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan yang baik 

merupakan dambaan bagi setiap 

perusahaan karena dengan adanya kinerja 

yang baik maka akan meningkatkan 

kinerja perusahaan dalam pencapaian 

tujuan perusahaan. Di perusahaan apapun 

kinerja karyawan merupakan hal yang 

sangat menarik dan sangat penting karena 

kinerja karyawan memiliki manfaat yag 

sangat penting. Setiap perusahaan selalu 

menginginkan karyawannya untuk 

bekerja dengan penuh motivasi dan 

dengan kemampuan yang dimiliki untuk 

memperoleh hasil kerja (kinerja) yang 

baik. Tanpa adanya kinerja yang baik dari 

seluruh karyawan maka keberhasilan 

perusahaan dalam mencapai tujuan akan 

sulit terealisasi. Kinerja pada dasarnya 

mencakup perilaku dan sikap mental yang 

selalu mempunyai pandangan bahwa 

pekerjaan yang dilaksanakan saat ini harus 

lebih berkualitas daripada pelaksanaan 

pekerjaan masa lalu, dan untuk masa yang 

akan datang harus lebih berkualitas 

daripada saat ini. Seorang karyawan akan 

mencapai prestasi kerja yang baik apabila 

kinerjanya sesuai dengan standar, baik 

secara kualitas maupun secara kuantitas. 

Hasibuan (2016) menyatakan bahwa 

kinerja merupakan perwujudan kerja yang 

dilakukan oleh karyawan yang sering 

dipergunakan sebagai dasar penilaian 

terhadap prestasi kerja karyawan pada suatu 

periode tertentu. Mathis (2016) 

berpendapat bahwa yang menjadi indikator 
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dalam mengukur prestasi karyawan atau 

kinerja adalah kuantitas kerja, kualitas 

kerja, pemanfaatan waktu, dan kerja 

sama. Mangkunegara (2016) berpendapat 

bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja yang baik merupakan 

kinerja yang optimal, dalam arti kinerja 

yang sesuai dengan standar organisasi dan 

mendukung tercapainya tujuan organisasi 

yaitu visi dan misi organisasi. 

Peningkatan kinerja karyawan akan 

membawa kemajuan bagi suatu organisasi 

(perusahaan) untuk bisa bertahan dalam 

suatu persaingan global yang semakin 

meningkat.  

Dari beberapa penelitian empiris 

terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan antara 

lain kompensasi (Kasenda, 2013; Wiguna 

et al, 2016), komitmen organisasi 

(Folurunso et al, 2014; Memari, 2013) dan 

lingkungan kerja (Prilian et al, 2014; 

Rorong, 2016). 

Rivai (2017) menyatakan bahwa 

kompensasi adalah imbalan yang diterima 

karyawan sebagai pengganti kontribusi 

jasa mereka pada perusahaan. 

Kompensasi merupakan hal yang penting, 

karena kompensasi merupakan dorongan 

utama seseorang menjadi karyawan, dan 

juga karena kompensasi yang diberikan 

besar pengaruhnya terhadap semangat dan 

kinerja para karyawannya. Kompensasi 

yang diberikan secara benar, dampaknya 

karyawan akan lebih terpuaskan dan 

termotivasi untuk mencapai sasaran-

sasaran perusahaan. Kompensasi penting 

bagi karyawan karena besarnya kompensasi 

mencerminkan ukuran nilai kerja 

karyawan, yaitu rekan kerja, keluarga, dan 

masyarakat. Sistem kompensasi yang 

memadai, terutama dalam hubungannya 

dengan motivasi kerja karyawan 

seharusnya dimiliki oleh suatu perusahaan 

utau unit bisnis dengan ketidakpastian 

lingkungan yang lebih tinggi. Menurut 

penelitian Murty dan Hudiwinarsih (2016) 

dengan adanya kompensasi yang memadai 

dan peningkatan motivasi yang dijalankan 

berhasil, maka seorang karyawan akan 

termotivasi dalam pelaksaan pekerjaan 

yang dibebankan kepadanya dan berupaya 

mengatasi permasalahan yang terjadi. 

Setiap karyawan yang bekerja pada 

suatu perusahaan dituntut untuk 

mempunyai komitmen yang tinggi untuk 

mendedikasikan dirinya pada perusahaan. 

Karyawan yang memiliki komitmen yang 

tinggi merupakan dambaan bagi perusahaan 

karena karyawan tersebut akan selalu 

mendukung kinerja karyawan dan berusaha 

keras untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Sebagai definisi yang umum. Rachmawati 

(2015) mengartikan komitmen 
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organisasional sebagai sikap yang 

menunjukkan “loyalitas” karyawan dan 

merupakan proses berkelanjutan 

bagaimana seorang anggota organisasi 

mengekspresikan perhatian mereka 

kepada kesuksesan dan kebaikan 

organisasinya. Komitmen dari karyawan 

merupakan sesuatu yang penting. Karena 

dampaknya antara lain terhadap 

keterlambatan, ketidak hadiran, keinginan 

untuk pindah kerja, dan perputaran tenaga 

kerja (mutasi). 

Lingkungan kerja merupakan faktor 

yang sangat penting bagi karyawan dan 

perusahaan karena lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

Karyawan yang bekerja pada suatu 

lingkungan perusahaan akan dipengaruhi 

oleh lingkungan tempatnya bekerja. 

Lingkungan kerja merupakan segala 

sesuatu yang berada di sekitar pegawai 

yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 

pekerjaan. Menurut Sedarmayati (2017) 

lingkungan kerja merupakan kseluruhan 

alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai kelompok. 

Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik 

atau sesuai apabila manusia dapat 

melaksanakan kegiatan secara optimal, 

sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian 

lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya 

dalam jangka waktu yang lama lebih jauh 

lagi lingkungan-lingkungan kerja yang 

kurang baik dapat menuntut tenaga kerja 

dan waktu yang lebih banyak dan tidak 

mendukung diperolehnya rancangan sistem 

kerja yang efisien (Sedarmayanti, 2017). 

Pertanyaan yang perlu dijawab dalam 

penelitian ini adlah apalah kompensasi, 

komitmen organisasi, dan lingkungan kerja 

berpengaruh secara parsial dan simultan 

terhadap kinerja karyawan UD. Sun Center 

di Surabaya. Sedangkan tujuan penelitian 

ini adalah untuk menganalisis pengaruh 

kompensasi, komitmen organisasi, dan 

lingkungan kerja secara parsial dan 

simultan terhadap kinerja karyawan UD. 

Sun Center di Surabaya.    

 

II. KAJIAN LITERATUR DAN 

HIPOTESIS 

2.1 Kompensasi 

Rivai (2017) menyatakan bahwa: 

“Kompensasi merupakan sesuatu yang 

diterima karyawan sebagai pengganti 

kontribusi jasa mereka pada perusahaan. 

Pemberian kompensasi merupakan salah 

satu pelaksanaan fungsi MSDM yang 

berhubungan dengan semua jenis 

pemberian penghargaan individual sebagai 

pertukaran dalam melakukan tugas 

keorganisasian Menurut Hasibuan (2016) 

tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) 

antara lain adalah:  
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1. Ikatan Kerja Sama  

Dengan pemberian kompensasi 

terjalinlah ikatan kerja sama formal 

antara majikan dengan karyawan. 

Karyawan harus mengerjakan tugas-

tugasnya dengan baik, sedangkan 

pengusaha/majikan wajib membayar 

kompensasi sesuai dengan perjanjian 

yang disepakati. 

2. Kepuasan Kerja  

Dengan balas jasa, karyawan akan 

dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

fisik, status sosial, dan egoistiknya 

sehingga memperoleh kepuasan kerja 

dari jabatannya.  

3. Pengadaan Efektif  

Jika program kompensasi deterapkan 

cukup besar, pengadaan karyawan yang 

qualified untuk pengusaha akan lebih 

mudah.  

4. Motivasi  

Jika balas jasa yang diberikan cukup 

besar, manajer akan mudah memotivasi 

bawahannya. 

5. Stabilitas Karyawan  

Dengan program kompensasi atas 

prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensi yang kompetatif maka 

stabilitas karyawan lebih terjamin 

karena turn-over relatif kecil.  

6. Disiplin  

Dengan pemberian balas jasa yang 

cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik. Mereka akan menyadari 

serta mentaati peraturan-peraturan yang 

berlaku.  

7. Pengaruh Serikat Buruh  

Dengan program kompensasi yang baik 

pengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan 

berkonsentrasi pada pekerjaannya  

8. Pengaruh Pemerintah  

Jika program kompensasi sesuai dengan 

undang-undang perburuhan yang berlaku 

(seperti batas upah minimum) maka 

intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 

Samsudin (2016) mengemukakan fungsi 

pemberian kompensasi, yaitu:  

1. Pengalokasian sumber daya manusia 

secara efisien.  

Fungsi ini menunjukkan pemberian 

kompensasi pada karyawan yang 

berprestasi akan mendorong mereka 

untuk bekerja lebih baik.  

2. Penggunaan sumber daya manusia secara 

lebih efisien dan efektif. 

Dengan pemberian kompensasi kepada 

karyawan mengandung implikasi bahwa 

organisasi akan menggunakan tenaga 

karyawan dengan seefisien dan seefektif 

mungkin.  

3. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan 

ekonomi.  

Sistem pemberian kompensasi dapat 

membantu stabilisasi organisasi dan 

mendorong pertumbuhan ekonomi 

secara keseluruhan. 
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Sedangkan manfaat kompensasi menurut 

Hasibuan (2016) adalah sebagai berikut:  

1. Manfaat bagi perusahaan:  

a) Menarik karyawan dengan tingkat 

keterampilan yang tinggi bekerja 

pada perusahaan.  

b) Untuk memberikan rangsangan agar 

karyawan bekerja dengan maksud 

mencapai prestasi.  

c) Mengikat karyawan untuk bekerja 

pada perusahaan.  

2. Manfaat bagi karyawan:  

a) Untuk memenuhi kebutuhan hidup 

sehari-hari  

b) Untuk memenuhi kebutuhan 

keluarganya  

c) Untuk dapat menimbulkan 

semangat dan kegairahan kerja  

d) Untuk meningkatkan status sosial 

prestige karyawan.  

2.2 Komitmen Organisasi 

Menurut Robbins (2015), 

menyatakan komitmen pada organisasi 

disefinisikan sebagai suatu keadaan di 

mana seorang karyawan memihak pada 

suatu organisasi tertentu dan tujuan-

tujuanya, serta berniat memelihara 

keanggotaan dalam organisasi itu. 

Komitmen yang tinggi dapat diartikan 

bahwa pemihakan pegawai (loyalitas) 

pada organisasi yang mempekerjakanya 

adalah tinggi. Griffin (2017), menyatakan 

bahwa komitmen organisasi adalah sikap 

yang mencerminkan sejauh mana seorang 

individu mengenal dan terikat pada 

organisasinya. Karyawan-karyawan yang 

merasa lebih berkomitmen pada, organisasi 

memiliki kebiasaan-kebiasaan yang bisa 

diandalkan, berencana untuk tinggal lebih 

lama didalam organisasi, dan mencurahkan 

lebih banyak upaya dalam bekerja. Menurut 

Nasution (2017) menyatakan komitmen 

organisasi adalah pengikat antara individu 

dengan suatu organisasi, gagasan atau 

proyek yang diwujudkan dalam 

mendedikasikan dirinya bagi pencapaian 

misi organisasi tersebut. Jadi, komitmen 

organisasi adalah sikap karyawan untuk 

tetap berada dalam organisasi dan terlibat 

dalam upaya-upaya mencapai misi, nilai-

nilai dan tujuan perusahaan. Komitmen 

adalah bentuk loyal yang lebih konkrit yang 

dapat di lihat dari sejauh mana karyawan 

mencurahkan perhatian gagasan dan 

tanggung jawabnya dalam upaya 

perusahaan mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Greenberg & Baron (2015) 

bentuk-bentuk komitmen organisasi adalah: 

1. Komitmen efektif (Affective 

Commitment) ialah kuatnya keinginan 

seseorang dalam bekerja bagi organisasi 

atau perusahaan disebabkan karena dia 

setuju dengan tujuan-tujuan organisasi 

tersebut dan ingin melakukanya. 

2. Komitmen kontinuan (Continuance 

Commitment) ialah kuatnya keinginan 

seseorang dalam melanjutkan 
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pekerjaannya bagi organisasi 

disebabkan karena dia membutuhkan 

pekerjaan tersebut dan tidak dapat 

melakukan pekerjaan yang lain.  

3. Komitmen normative (Normative 

Commitment) ialah kuatnya keinginan 

seseorang dalam melanjutkan 

pekerjaanya bagi organisasi disebabkan 

karena dia merasa berkewajiban dari 

orang lain untuk dipertahankan.  

Komitmen pada karyawan tidak terjadi 

begitu saja, tetapi melalui suatu proses 

yang begitu panjang dan bertahap. 

Komitmen karyawan pada organisasi juga 

ditentukan oleh sejumlah faktor, Steers 

dalam Sopiah (2015) mengidentifikasi 

ada tiga faktor yang mempengaruhi 

komitmen organissai yaitu:  

1. Ciri pribadi kinerja, termasuk masa 

jabatnya di dalam organisasi, dan 

variasi kebutuhan dan keinginan 

berbeda dari tiap karyawan.  

2. Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas 

dan kesempatan berinteraksi dengan 

rekan kerja.  

3. Pengalaman kerja, seperti keterandalan 

organisasi di masa lampau dan cara 

pekerja-pekerja lain mengutarakan dan 

membicarakan perasaanya mengenai 

organisasi. 

Komitmen organissi timbul secara 

bertahap dalam diri pribadi karyawan. 

Berawal dari kebutuhan pribadi terhadap 

organisasi, kemudian beranjak menjadi 

kebutuhan bersama dan rasa memiliki dari 

para anggota (karyawan) terhadap 

organisasi Wursanto (2015) 

mengemukakan bahwa rasa memiliki dari 

para anggota (karyawan) terhadap 

kelompoknya dapat dilihat dalam hal-hal 

berikut:  

1. Adanya loyalitas dari para anggota 

terhadap anggota lainya.  

2. Adanya loyalitas para anggota terhadap 

kelompoknya.  

3. Kesediaan berkorban secara ikhlas dari 

para anggota demi kelangsungan hidup 

kelompoknya.  

4. Adanya rasa bangga dari para anggota 

kelompok apabila kelompoknya 

mendapat celaan, baik itu dilakukan oleh 

individu maupun kelompok lainya. 

5. Adanya niat baik dari para anggota 

kelompok untuk tetap menjaga nama 

baik kelompoknya dalam keadaan 

apapun.  

2.3 Lingkungan Kerja 

Nitisemito (2016), mengemukakan 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar pegawai dan yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang diberikan. Menurut 

Robbins (2015) : “Karyawan menyukai 

keadaan fisik sekitar tempat kerja yang 

tidak berbahaya atau merepotkan, 

keberadaan temperatur, cahaya, keributan 

dan faktor - faktor lingkungan lain 
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seharusnya tidak ekstrim. Pembentukan 

lingkungan kerja yang terkait dengan 

kemampuan manusia dan produktifitas 

dipengaruhi oleh faktor fisik, kimia, 

biologis, fisiologis, mental dan sosial 

ekonomi”. 

Menurut Robbins (2015) terdapat 

beberapa hal yang termasuk dalam 

lingkungan kerja karyawan adalah 

sebagai berikut: 

1.Perlengkapan dan Fasilitas, terdiri 

dari: 

a. Fasilitas alat kerja 

b. Fasilitas perlengkapan 

c. Fasilitas social 

d. Suasana kerja 

2. Lingkungan tempat kerja, meliputi: 

a. Pewarnaan  

b. Kebersihan  

c. Pertukaran udara  

d. Penerangan  

e. Musik  

f. Keamanan  

g. Kebisingan  

3. Faktor dalam lingkungan kerja, 

meliputi: 

a. Perlengkapan dan fasilitas 

b. Suasana kerja 

2.4 Kinerja Karyawan 

Menurut Dharma (2015) kinerja 

diartikan sebagai berikut : “Kinerja adalah 

sesuatu yang dikerjakan atau produk / jasa 

yang dihasilkan atau diberikan oleh 

seseorang atau sekelompok orang”. Dari 

uraian tersebut maka dapat diketahui bahwa 

yang dimaksud dengan kinerja adalah hasil 

yang dicapai oleg seseorang baik berupa 

barang / produk maupun berupa jasa yang 

biasanya digunakan sebagai dasar penilaian 

atas diri karyawan atau organisasi kerja 

yang bersangkutan. Sedangkan menurut 

Steers dan Porter (2016) kinerja karyawan 

ini merupakan gabungan tiga faktor 

penting, yaitu : “Kemampuan, perangai 

danminat seorang pekerja; kejelasan dan 

penerimaan atas penjelasan peranan 

seorang pekerja; dan tingkat motivasi 

kerja”. Menurut Hasibuan (2016), kinerja 

adalah suatu hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 

kesungguhan serta waktu.  Mangkunegara 

(2016) mendefisikan kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggungjawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut Sedarmayanti (2017) kinerja 

merupakan memenuhi atau menjalankan 

kewajiban suatu nazar, hasil para pekerja, 

proses organisasi, terbukti secara konkrit, 

menyempurnakan tanggung jawab, dapat 

diukur, dapat dibandingkan dengan standar 

yang sudah ditentukan.  
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Berdasarkan beberapa pengertian di 

atas, penulis menarik kesimpulan bahwa 

kinerja adalah hasil kerja yang dihasilkan 

oleh kemampuan dari individu atau 

kelompok yang dilakukan berdasarkan 

kecakapan, pengalaman, kesungguhan 

dan waktu dengan maksimal. Semakin 

tinggi kualitas dan kuantitas hasil kerja 

karyawan maka semakin tinggi pula 

kinerjanya. Jadi dengan demikian maka 

kinerja itu merupakan kualitas dan 

kuantitas pekerjaan yang diselesaikan 

oleh karyawan. Kinerja karyawan dapat 

diketahui dan untuk itu diadakan 

penilaian terhadap kinerja karyawan itu 

sendiri, dari penilaian itu dapat diketahui 

tingkat kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan telah memenuhi standar atau 

tidak. Dengan melakukan penilaian 

kinerja karyawan, pihak perusahaan dapat 

memperoleh informasi tentang kinerja 

karyawan yang dapat digunakan oleh 

perusahaan untuk memperbaiki kinerja 

karyawan, untuk memotivasi karyawan 

dalam pengembangan diri, serta sebagai 

dasar perencanaan dan pengambilan 

keputusan. 

 Mangkunegara (2016) menjelaskan 

faktor yang mempengaruhi pencapaian 

kinerja adalah faktor kemampuan 

(ability)dan faktor (motivasi) yang 

mengemukakan bahwa motivasi 

terbentuk dari sikap seseorang pegawai 

dalam menghadapi situasi kerja. Sikap 

mental yang mendorong diri karyawan 

untuk berusaha mencapai prestasi kerja 

secara maksimal yang siap secara psikofik 

(siap secara mental, fisik, tujuan, dan 

situasi). Setelah apa yang dirumuskan 

diatas, bisa dapat diperjelas bahwa:  

a. Faktor Kemampuan (Ability).  

Secara psikologis, kemampuan (ability) 

terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan realita (knowledge + skill). 

Pimpinan dan karyawan harus memiliki 

pendidikan yang memadai untuk 

jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka 

akan lebih mudah mencapai kinerja 

maksimal.  

b. Faktor Motivasi (Motivation)  

Motivasi (motivation) diartikan sebagai 

suatu sikap yang yang dimiliki pemimpin 

dan karyawan terhadap situasi kerja 

dilingkungan organisasinya. Mereka 

akan menunjukan nilai positif atau 

negatif terhadap situasi kerjanya, dan 

semua itu bisa memperlihatkan 

bagaimana tinggi rendahnya motivasi 

yang dimiliki pimpinan dan karyawan. 

 Penetapan kinerja adalah merupakan 

masalah yang paling pokok bagi 

pengukuran kinerja. Dalam hal ini menurut 

As’ad (2016) yang menyatakan bahwa : 

yang pertama kali diperlukan adalah ukuran 

mengenai sukses dan bagian-bagian mana 

yang dianggap penting sekali dalam suatu 

pekerjaan. Namun penentuan ukuran 
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tentang sukses ini sangatlah sulit karena 

seringkali suatu pekerjaan sangat 

kompleks, sehingga sulit dalam 

menentukan ukuran output yang pasti.  

Menurut Gomes (2015) yang 

menyatakan bahwa terdapat 3 tipe kriteria 

penilaian kinerja, yaitu :  

a. Penilaian kinerja berdasarkan hasil. 

b. Penilaian kinerja berdasarkan perilaku 

c. Penilaian kinerja berdasarkan 

judgement. 

Dalam memberi penilaian, penilai 

sering tidak berhasil untuk tidak 

melibatkan emosionalnya. Sehingga 

penilaian menjadi bias. Menurut Handoko 

(2015) berbagai bias dalam penilaian 

kinerja yang umum terjadi adalah :  

a. Hallo effect. Hallo effect, terjadi bila 

pendapat pribadi penilai tentang 

karyawan mempengaruhi pengukuran 

prestasi kerja. Masalah ini paling 

mudah terjadi bila para penilai harus 

mengevaluasi teman sendiri. 

b. Kesalahan kecenderungan terbesar. 

Kesalahan kecenderungan terpusat, 

terjadi karena banyak penilai yang tidak 

suka menilai para karyawan, sehingga 

penilaian prestasi kerja cenderung 

dibuat rata-rata. Pada formulir 

penilaian distorsi ini menyebabkan 

penilai menghindari penilaian-penilain 

yang ekstrim dan menempatkan 

penilaian pada atau dekat dengan nilai 

tengah atau rata-rata. 

c. Bias terlalu lunak. Bias terlalu lunak dan 

terlalu keras, kesalahan terlalu lunak 

disebabkan oleh kecenderungan 

penilaian untuk terlalu mudah 

memberikan nilai baik dalam evaluasi 

prestasi kerja karyawan. Kesalahan 

terlalu berat disebabkan kecenderungan 

penilai untuk. 

d. Bias terlalu ketat.  Terlalu ketat dalam 

memberikan nilai baik dalam evaluasi 

prestasi kerja. Kedua kesalahan ini pada 

umumnya terjadi bila standar-standar 

penilaian prestasi kerja tidak jelas. 

e. Prasangka pribadi. Prasangka pribadi 

terjadi karena faktor-faktor yang 

membentuk prasangka pribadi terhadap 

seseorang atau kelompok bisa mengubah 

penilaian. Sebab-sebab prasangka 

pribadi yang dapat mempengaruhi 

penilaian mencakup antara lain : 

Senioritas, Kesalahan agama dan Status 

sosial. 

f. Pengaruh kesan terakhir. Pengaruh kesan 

terakhir, terjadi bila menggunakan 

ukuran-ukuran prestasi kerja yang 

subyektif, penilaian sangat dipengaruhi 

oleh kegiatan-kegiatan karyawan yang 

paling akhir. Kegiatan-kegiatan terakhir 

baik atau buruk cenderung lebih diingat 

oleh penilai.   

2.5 Hipotesis 
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 Berdasarkan landasan teori yang 

telah diuraikan di atas, maka dapat 

diajukan hipotesis sebagai berikut :  

H1: Kompensasi berpengaruh secara 

parsial terhadap kinerja karyawan 

UD. Sun Certer di Surabaya.  

H2: Komitmen organisasi berpengaruh 

secara parsial terhadap kinerja 

karyawan UD. Sun Certer di 

Surabaya.  

H3: Lingkungan kerja berpengaruh secara 

parsial terhadap kinerja karyawan 

UD. Sun Certer di Surabaya.  

H4: Kompensasi, komitmen organisasi 

dan lingkungan kerja berpengaruh 

secara parsial terhadap kinerja 

karyawan UD. Sun Certer di 

Surabaya. 

III. METODE PENELITIAN 

Populasi dalam peneltian ini adalah 

karyawan UD. Sun Center di Surabaya 

dengan jumlah total 36 karyawan. 

Sedangkan Sampel Penelitian ini 

menggunakan sejumlah responden yang 

dipilih secara sampel total (total 

sampling) atau sampel jenuh yaitu dari 36 

orang karyawan UD. Sun Center di 

Surabaya dipilih semua sebagai sampel 

dan dijadikan responden dalam penelitian 

ini. Kuesioner dipergunakan sebagai 

teknik pengumpulan data, sedangkan 

tekanik analisa data menggunakan regresi 

linier berganda.  

IV. HASIL DAN ANALISA 

Hasil analisa regresi linier berganda 

tentang hubungan parsial dan simultan 

antara variabel independen yang terdiri dari 

kompensasi, komitmen organisasi dan 

lingkungan kerja terhadap variabel terikat 

berupa kinerja karyawan dapat dijelaskan 

pada tabel 1 berikut ini:  

 

 Tabel 1 diatas menunjukkan bahwa :  

1. Nilai signifikansi pada variabel 

kompensasi (X1) diperoleh nilai 

signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan 

bahwa terjadi penolakan terhadap 

hipotesis Ho dan penerimaan hipotesis 

Ha yang berarti terdapat pengaruh yang 

signifikan dari kompensasi (X1) terhadap 

kinerja karyawan (Y). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada UD Sun 

Center Surabaya. Semakin tinggi 

kompensasi yang diberikan oleh UD Sun 

Center Surabaya, maka semakin tinggi 

kinerja karyawan. Namun jika 

kompensasi yang diberikan turun, maka 

kinerja karyawan menjadi rendah. 

2. Nilai signifikansi pada variabel 

komitmen organisasi (X2) diperoleh nilai 

signifikansi 0,013. Artinya nilai 

signifikansi variabel komitmen 
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organisasi (X2) < 0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa terjadi penolakan 

terhadap hipotesis Ho dan penerimaan 

terhadap hipotesis Ha, yang berarti 

terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan (Y). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada UD Sun Center Surabaya. 

Semakin tinggi komitmen organisasi 

yang diberikan oleh UD Sun Center 

Surabaya, maka semakin tinggi kinerja 

karyawan. Namun jika komitmen 

organisasi turun, maka kinerja 

karyawan menjadi rendah. 

3. Nilai signifikansi pada variabel 

lingkungan kerja (X3) diperoleh nilai 

signifikansi 0,000. Hal ini 

menunjukkan bahwa terjadi penolakan 

terhadap hipotesis Ho dan penerimaan 

hipotesis Ha yang berarti terdapat 

pengaruh signifikan dari lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan (Y). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada UD Sun Center 

Surabaya. Semakin baik lingkungan 

kerja yang diberikan oleh UD Sun 

Center Surabaya, maka semakin tinggi 

kinerja karyawan. Namun jika 

lingkungan kerja buruk, maka kinerja 

karyawan menjadi rendah. 

Hasil dari uji F (simultan) dari variabel 

kompensasi, komitmen organisasi, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan, diketahui hasil sebagai berikut: 

 

Hasil nilai F sebesar 536,047 dengan 

tingkat signifikansi sebesar 0,000, berarti 

hipotesis Ho ditolak dan hipotesis Ha 

diterima. Artinya bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara pengaruh 

kompensasi (X1), komitmen organisasi 

(X2), dan lingkungan kerja (X3) secara 

bersama-sama (simultan) terhadap kinerja 

karyawan (Y). Berdasarkan uji F, 

kompensasi, komitmen organisasi, dan 

lingkungan kerja secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan UD 

Sun Center Surabaya. Semakin baik 

kompensasi, komitmen organisasi, dan 

lingkungan kerja, maka kinerja karyawan 

UD Sun Center Surabaya akan semakin 

baik. Suatu perusahaan yang memberikan 

kompensasi yang baik, komitmen 

organisasi yang tinggi, dan lingkungan 

kerja yang baik dalam suatu waktu, maka 

kinerja karyawan akan meninngkat. 

V. KESIMPULAN 

 Dari hasil analisa data dapat ditarik 

beberapa kesimpulan antara (1) kompensasi 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada UD Sun Center Surabaya. 

(2) komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada UD Sun Center Surabaya. (3) 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada UD Sun 

Center Surabaya. (4) kompensasi, 

komitmen organisasi, dan lingkungan 

kerja berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja karyawan UD Sun 

Center Surabaya.  
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