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ABSTRACT  
This study aims to examine the effect of competence, motivation, work environment, and compensation 
on employee performance in finance companies in Surakarta. A quantitative approach was used with 
closed-ended questionnaires on a 1–5 Likert scale, and purposive sampling was applied to active 
employees with at least one year of work experience. The dependent variable is employee performance, 
measured through work results, job knowledge, initiative, attitude, and discipline, while independent 
variables include competence, motivation, work environment, and compensation. Data analysis involved 
validity and reliability tests, classical assumption tests, and multiple linear regression with F-test, t-test, 
and adjusted R². The results indicate that motivation and compensation significantly influence employee 
performance, whereas competence and work environment do not. These findings highlight that employee 
performance improvement is more affected by motivation and compensation than by personal 
competence or work environment. Future studies are recommended to expand the sample, include 
additional relevant variables, and use complementary data collection methods for more representative 
results. 
Keywords : Competence, Compensation, Employee Performance, Motivation, Work Environment. 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, motivasi, lingkungan kerja, dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan pada perusahaan finance di Kota Surakarta. Penelitian 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan kuesioner tertutup berbasis skala Likert 1–5, serta sampel 
diambil melalui purposive sampling dari karyawan aktif dengan pengalaman kerja minimal satu tahun. 
Variabel dependen adalah kinerja karyawan yang diukur melalui hasil kerja, pengetahuan pekerjaan, 
inisiatif, sikap, dan disiplin, sedangkan variabel independen meliputi kompetensi, motivasi, lingkungan 
kerja, dan kompensasi. Analisis data meliputi uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, serta regresi 
linear berganda dengan uji F, uji t, dan koefisien determinasi adjusted R². Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa motivasi dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan 
kompetensi dan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan. Temuan ini menegaskan bahwa 
peningkatan kinerja karyawan lebih dipengaruhi oleh motivasi dan kompensasi daripada faktor 
kemampuan atau kondisi lingkungan kerja. Penelitian ini menyarankan pengembangan sampel, 
penambahan variabel relevan, dan metode pengumpulan data tambahan agar hasil lebih representatif. 
Kata Kunci: Kompetensi, Kinerja Karyawan, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Motivasi. 
 

1. Pendahuluan 
Perkembangan perusahaan pembiayaan di Indonesia, termasuk di Surakarta, sangat 

pesat. Perusahaan pembiayaan, yang merupakan lembaga non-bank, bergerak dalam kegiatan 
seperti Sewa Guna Usaha, Anjak Piutang, kartu kredit, dan pembiayaan konsumen, dengan total 
kantor cabang mencapai 4.322 pada 2024, meningkat 1,69% dari 2023 (OJK, 2024). Persaingan 
antarperusahaan pembiayaan di Surakarta, seperti PT Adira Dinamika Multi Finance Tbk, PT 
Astra Credit Company, Mandiri Tunas Finance, dan BFI Finance, menuntut setiap perusahaan 
untuk memperhatikan kompetensi, motivasi, dan lingkungan kerja karyawan. Faktor-faktor ini 
penting karena berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, yang pada gilirannya 
menentukan pencapaian profit perusahaan. Dengan mengoptimalkan kompetensi, motivasi, 
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dan lingkungan kerja, perusahaan pembiayaan diharapkan dapat meningkatkan kualitas kinerja 
karyawan, memperkuat daya saing, meningkatkan performa perusahaan, dan menjadi pilihan 
terbaik bagi konsumen di wilayah Surakarta. 

Pemanfaatan sumber daya manusia (SDM) yang unggul dan berkualitas menjadi faktor 
krusial bagi perusahaan finance di Kota Surakarta agar tetap eksis di tengah persaingan otomotif 
maupun non-otomotif. SDM berperan sebagai penggerak, perencana, pengawas, dan 
pengendali aktivitas perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi (Hardiman et al., 2022; 
Mariam, 2016:4). Setiap divisi harus mampu mengelola SDM dengan memperhatikan 
kompetensi, motivasi, lingkungan kerja, dan kompensasi agar karyawan terdorong memberikan 
kemampuan maksimal bagi organisasi, karena karyawan merupakan aset strategis yang 
menentukan pencapaian tujuan perusahaan (Riyanda, 2017:16). Kinerja sendiri merupakan hasil 
fungsi pekerjaan individu atau tim yang dipengaruhi berbagai faktor untuk mencapai sasaran 
organisasi dalam periode tertentu dan menjadi tolok ukur keberhasilan implementasi strategi 
perusahaan (Hardiman et al., 2022). Oleh karena itu, peningkatan kinerja SDM merupakan 
tantangan manajemen yang penting, karena kualitas kinerja karyawan secara langsung 
memengaruhi efektivitas operasional, pencapaian target, dan keberlangsungan hidup 
perusahaan. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kompetensi, motivasi, dan 
lingkungan kerja, serta berkaitan dengan pola komunikasi, konflik, produktivitas, kedisiplinan, 
dan kepuasan kerja (Hardiman et al., 2022). Kompetensi yang memadai memungkinkan 
karyawan mengelola tugas dengan baik, meningkatkan motivasi, dan menghasilkan kinerja yang 
optimal, sebagaimana dijelaskan Abdi & Wahid (2018) dan didukung kajian Kadir et al. (2018) 
yang menemukan pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap hasil kerja bawahan. 
Motivasi kerja juga menjadi pendorong utama kinerja karena memengaruhi giat dan kualitas 
kerja karyawan, sesuai pengertian Hasibuan & Hasibuan (2016) dan Munzir et al. (2022), 
sehingga perusahaan perlu menciptakan motivasi yang tepat agar karyawan mampu mencapai 
target organisasi, seperti pada posisi Credit Marketing Officer atau collection. Selain itu, 
lingkungan kerja yang kondusif meliputi aspek fisik seperti tata ruang, ventilasi, dan penerangan, 
serta aspek non-fisik seperti suasana kerja dan hubungan antarpegawai maupun dengan 
pimpinan berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan (Eliyanto, 2018; Fahmi, 2016; 
Sari, Megawati, & Heriyanto, 2020). Dengan demikian, integrasi kompetensi, motivasi, dan 
lingkungan kerja menjadi kunci untuk mencapai kinerja karyawan yang optimal. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk fasilitas kerja, kompensasi, 
motivasi, kompetensi, dan lingkungan kerja. Fasilitas yang memadai seperti komputer, fasilitas 
ibadah, kantin, dan penerangan dapat meningkatkan kenyamanan dan semangat karyawan 
dalam melaksanakan tanggung jawab, sementara kompensasi yang layak memengaruhi kualitas 
kerja dan efektivitas pencapaian tujuan organisasi (Sastrohadiwiryo dalam Sinambela, 2018:218; 
Anwar, 2018; Siregar & Hamdani, 2018). Perusahaan finance di Surakarta umumnya sudah 
memperhatikan lingkungan kerja dan peluang pengembangan karier bagi karyawan 
berkontribusi tinggi. Namun, perubahan lingkungan bisnis yang cepat menuntut kinerja 
karyawan yang lebih tinggi agar perusahaan tetap kompetitif. Penelitian sebelumnya 
menunjukkan hasil yang bervariasi terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja, sehingga 
penelitian ini bertujuan menguji kembali pengaruh kompetensi, motivasi, lingkungan kerja, dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan data diperoleh melalui kuesioner yang 
disebarkan kepada karyawan aktif minimal satu tahun di perusahaan finance di Kota Surakarta. 

Dari hasil latar belakang diatas, dapat disimpulkan pada saat ini perusahaan pembiayaan 
(finance) yang ada di Indonesia khususnya di Kota Surakarta mengalami pesat. Ini bisa dilihat 
dengan banyaknya perusahaan – perusahaan pembiayaan (finance) baru yang hadir di Kota 
Surakarta. Penelitian ini sangat penting dilakukan karena dapat memberikan wawasan yang 
mendalam mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan 
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finance di Kota Surakarta, yang merupakan sektor usaha yang sedang berkembang pesat. 
Dengan memahami aspek kompetensi, motivasi, lingkungan kerja, dan kompensasi, perusahaan 
dapat merumuskan strategi manajerial yang lebih efektif untuk meningkatkan produktivitas dan 
kepuasan kerja karyawan. Hal ini tidak hanya berkontribusi pada pencapaian target perusahaan, 
tetapi juga membantu sebuah perusahaan  menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif 
dan berkelanjutan di tengah persaingan yang ketat di era sekarang. 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Teori Atribusi  
 Teori atribusi yang dikemukakan Fritz Heider menjelaskan bagaimana seseorang menilai 
penyebab perilaku diri sendiri maupun orang lain, yang dapat berasal dari faktor internal, seperti 
sifat, karakter, dan kemampuan, maupun faktor eksternal, seperti tekanan situasi atau kondisi 
lingkungan (Luthan, 2005). Teori ini menekankan bahwa interaksi antara atribut personal dan 
lingkungan bersama-sama menentukan perilaku individu, serta memengaruhi evaluasi kinerja, 
sikap, dan kepuasan kerja. Perilaku karyawan dalam menghadapi suatu peristiwa dipengaruhi 
oleh faktor internal seperti kompetensi dan motivasi, serta faktor eksternal seperti lingkungan 
kerja dan kompensasi. Dengan memahami atribusi, dapat diprediksi bagaimana individu 
bereaksi terhadap situasi tertentu. Dalam penelitian ini, teori atribusi digunakan untuk 
menganalisis pengaruh Kompetensi (X1), Motivasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Kompensasi 
(X4) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebagai variabel dependen, sehingga memberikan kerangka 
untuk memahami faktor-faktor yang mendorong perilaku dan kinerja karyawan secara 
menyeluruh. 
 
Kinerja Karyawan 
 Di era persaingan bisnis saat ini, perusahaan dituntut untuk bekerja secara efisien dan 
efektif agar mampu meningkatkan daya saing dan menjaga keberlangsungan usahanya. 
Karyawan atau sumber daya manusia menjadi unsur terpenting dalam mencapai tujuan 
perusahaan, karena kinerja mereka mencerminkan kemampuan individu dalam melaksanakan 
tugas sesuai standar yang ditetapkan (Prowoto & Affandi, 2021; Yulandri, 2020; Yogatama & 
Mudhawati, 2020). Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kemampuan (ability), motivasi 
(motivation), dan kesempatan (opportunity), sehingga dirumuskan sebagai P = f(A × M × O) 
dengan motivasi M = V × E × I (Robbins & Judge, 2015). Ability merupakan kemampuan 
memanfaatkan sumber daya dan teknologi secara efektif untuk mencapai hasil optimal, motivasi 
mencakup keinginan dan disiplin untuk bekerja maksimal yang dipengaruhi oleh valensi (V), 
ekspektansi (E), dan instrumentalitas (I), sedangkan opportunity adalah kesempatan individu 
memanfaatkan waktu dan peluang untuk mencapai hasil tertentu (Hasibuan, 2018). Oleh karena 
itu, peningkatan kinerja karyawan menjadi kunci agar perusahaan dapat menjalankan 
operasionalnya secara efisien, efektif, dan berdaya saing tinggi.  
 
Perumusan Hipotesis 
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Finance  
 Kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan atau melakukan suatu 
pekerjaan atau tugas yang didukung oleh pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang 
sesuai dengan tuntutan pekerjaan tersebut. Kompetensi mencakup aspek teknis dan non-teknis 
yang diperlukan untuk mencapai hasil yang optimal dalam pekerjaan. Kompetensi dapat 
mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan suatu pekerjaannya. Jika kompetensi karyawan 
baik, maka kinerjanya pun akan naik. Tetapi apabila kompetensi karyawan rendah atau buruk, 
maka kinerjanya pun akan turun. 
 Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan diperkuat dengan 
adanya beberapa penelitian terdahulu yang relevan dengan hasil hipotesis yang peneliti hasilkan, 
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penelitian terdahulu yang pertama dilakukan oleh (Hafid, 2018 (9) dan Pramularso, 2018 (10) ) 
mengemukakan bahwa kompetensi berpengaruh positif  dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Selanjutnya ada penelitian terdahulu yang juga dilakukan oleh (Saputra & Mulia, 2020) 
mengemukakan bahwa kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan dalam 
meningkatkan kinerja. Pendapat diatas juga selaras dengan hasil yang dikemukakan oleh (Silfana 
Nurasiah, 2018) & (Nurhaedah, 2018) bahwa variabel kompetensi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian diatas maka dapat ditarik 
hipotesis: 
H1  : Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan finance 
 
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Finance 
 Motivasi kerja karyawan amat sangat dibutuhkan untuk suatu pekerjaan, karena pada 
dasarnya manusia mudah dimotivasi dengan memberikan apa yang menjadi keinginannya. 
Motivasi merupakan kekuatan pendorong yang akan mewujudkan suatu perilaku guna 
mencapai tujuan kepuasan dirinya, (Septiadi et al., 2020). Hubungan anatara motivasi dan 
kinerja karyawan yaitu semakin tinggi motivasi karyawan dalam bekerja maka kinerja yang 
dihasilkan juga semakin efektif dan kompeten di dalam bidangnya (Ali, et al., 2016). 
 Analisis variabel motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan diperkuat dengan 
adanya beberapa penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh beberapa peneliti. Penelitian 
terdahulu yang pertama dilakukan oleh Septiadi et al., (2020) yang menyatakan bahwa motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Brawijaya Utama 
Palembang. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Siswanti & Rahatmawati, (2017) 
menyatakan kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi. Penelitian selanjutnya juga dilakukan oleh (Sari & Aziz, 2019) yang menunjukkan 
bahwa motivasi yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Pendapat tersebut juga selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Muizu et 
al. (2019) yang memperoleh hasil bahwa motivasi kerja berupa dimensi sosial, mental, fisik, akan 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Kemudian juga masih banyak 
penelitian terdahulu tentang variabel motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan seperti 
yang dikemukakan oleh (Hanafi & Yohana, 2017), (Ainanur & Tirtayasa, 2018), (Rivaldo & 
Ratnasari, 2020), (Farisi et al., 2020), (Darna & Herlina, 2018), (Arianto & Kurniawan, 2020), 
(Ardha et al., 2019), (Afandi & Bahri, 2020), (Djodjobo et al, 2020), (Nugraha & Tjahjawati, 2017), 
(Ekshan, 2019), dan (Nuryasin et al., 2016), (Safitri & Hirawati, 2022) yang menyatakan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 Hal ini membuktikan semakin kuat motivasi yang didapatkan pegawai maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
banyak dilakukan sebelumnya, maka dapat ditarik hipotesis: 
H2 : Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan  finance 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Finance 
 Lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap karyawan, Lingkungan kerja 
dapat mempengaruhi kenyamanan suatu karyawan dalam menyelesaikan tugasnya, artinya 
semakin baik lingkungan kerja akan semakin baik juga kinerja karyawan. Sebaliknya jika 
lingkungan kerja buruk maka karyawan akan menjadi tidak nyaman dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaaanya, sehingga kinerja karyawan menjadi buruk Apabila lingkungan kerja baik maka 
karyawan akan nyaman dalam bekerja pada perusahaan tersebut. Menurut (Sedarmayanti, 
2017), lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan 
sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 
perseorangan maupun sebagai kelompok.  
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 Analisis lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan diperkuat dengan 
adanya banyak penelitian terdahulu yang relevan. Penelitian terdahulu dari (Moulana dkk, 2017 
(7) dan Rosa, 2015 (8) ) menyebutkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, Pendapat diatas juga didukung oleh hasil penelitian sebelumnya 
yang dilakukan oleh (Rahayu, 2021) yang mengatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Rahmawanti & Winarningsih (2017), Rahayu & Ruhamak 
(2017) menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berupa pencahayaan, warna ruangan, sirkulasi 
udara, keamanan dan kebersihan menjadi faktor tingkat kinerja karyawan. Sedangkan 
lingkungan kerja non fisik berupa relasi atau hubungan relasi antara pimpinan dengan bawahan 
dan antar sesame karyawan juga menjadi faktor yang menentukan kinerja karyawan. Pendapat 
yang sama juga dikemukakan oleh oleh Bahagia et al. (2018) yang menjelaskan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Tanda positif 
menginterpretasikan bahwa kinerja karyawan akan semakin baik seiring dengan ketepatan 
pengaturan lingkungan kerja baik lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja non fisik pada 
tempat kerja Berdasarkan hasil dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan, maka dapat 
ditarik hipotesis: 
H3 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan finance. 
 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Finance 
      Kompensasi merupakan suatu bentuk biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan dengan 
harapan bahwa perusahaan akan memperoleh imbalan dalam bentuk kinerja dari karyawannya. 
Disisi lain menurut (Saban dkk, 2020) Kompensasi merupakan penghargaan yang didefinisikan 
sebagai segala bentuk penghargaan yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas 
kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi, pentingnya kompensasi bagi karyawan 
sebagai individu karena besaran kompensasi mencerminkan besarnya pekerjaan mereka antara 
karyawan itu sendiri, keluarga dan masyaaraka. Tinggi atau rendahnya kinerja karyawan 
berkaitan erat dengan system pemberian kompensasi yang diterapkan oleh 
perusahaan/organisasi dimana karyawan bekerja dan pemberian kompensasi yang tidak tepat 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja seseorang (Rohiyatul Musyafi, 2016). Jika dikelola 
dengan baik oleh perusahaan, kompensasi dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuan 
serta memelihara dan menjaga karyawan dengan baik. Sebaliknya tanpa kompensasi yang cukup, 
karyawan yang ada sangat mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan 
penempatan kembali  tidaklah mudah. Pada akhirnya pemberian kompensasi yang kurang tepat 
akan berdampak pada kesehatan karyawan dan berdampak pula terhadap ketidakpuasan kerja 
seorang karyawan. Efek dari ketidakpuasan atas kompensasi yang diberikan akan dapat 
mencakup penururnan kinerja, peningkatan keluhan, pemogokan, dan tindakan fisik dan 
psikologis termasuk peningkatan ketidakhadiran karyawan. Disisi lain, jika terjadi kelebihan 
pembayaran juga akan membuat bisnis dan orang-orang menjadi kurang kompetitif dan 
mengakibatkan ketegangan, rasa bersalah, dan lingkungan yang tidak nyaman di kalangan 
karyawan. 
     Analisis kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan diperkuat dengan adanya 
beberapa penlitian terdahulu yang telah dilakukan. Penelitian terdahulu dari Rumere et al. 
(2016) menyatakan bahwa kompensasi yang terdiri dari upah, bonus, dan insentif menjadi faktor 
penting dalam mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. Beberapa penelitian yang 
dilakukan oleh (Sari et al, 2020), (Fernanda & Sagoro, 2016), (Rumere et al, 2016), dan (Leonardo, 
2015) mengungkapkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja 
karyawan. Pendapat yang selaras dengan penelitian diatas juga dikemukakan oleh Sari et al, 
(2020) yang menyatakan bahwa kecenderungan karyawan untuk meningkatkan kinerjanya 
menjadi lebih terdorong dengan adanya kompensasi yang diberikan karena sistem penghargaan 
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ini memotivasi peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian terdahulu yang sudah 
dilakukan sebelumnya maka dapat ditarik hipotesis: 
H4 : Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan finance. 
 
3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan kuesioner tertutup berbasis 
skala Likert 1–5 untuk mengumpulkan data primer dari karyawan perusahaan finance di Kota 
Surakarta yang aktif, memiliki pengalaman kerja minimal satu tahun, dan bersedia mengisi 
kuesioner secara lengkap, dengan sampel diambil menggunakan purposive sampling 
berdasarkan pengalaman, status aktif, dan kemampuan menjawab kuesioner (Sekaran & Bougie, 
2016; Sugiyono, 2017; Riduwan, 2010). Variabel dependen adalah kinerja karyawan, diukur 
melalui lima indikator: hasil kerja, pengetahuan pekerjaan, inisiatif, sikap, serta disiplin waktu 
dan absensi (Sutrisno, 2016), sedangkan variabel independen meliputi kompetensi (karakter 
pribadi, pengetahuan, keterampilan), motivasi (kerja keras, orientasi tugas, ketekunan), 
lingkungan kerja (fisik dan non-fisik, komunikasi, fleksibilitas), dan kompensasi (finansial dan 
tunjangan) (Sutrisno, 2019; Fadillah dkk., 2017; Mangkunegara, 2017; Murtiyoko, 2018; da Cruz 
Carvalho, 2020; Sedarmayanti, 2017; Fauziah et al., 2020; Simamora, 2014). Analisis data 
mencakup uji validitas dan reliabilitas (Cronbach’s Alpha ≥ 0,6), uji asumsi klasik (normalitas 
Kolmogorov-Smirnov α = 0,05; multikolinearitas VIF < 10, tolerance > 0,1; heteroskedastisitas uji 
Park sig > 0,05), serta regresi linear berganda dengan uji F (α = 0,05), uji t (α = 0,05), dan koefisien 
determinasi adjusted R² untuk menilai pengaruh simultan maupun parsial variabel independen 
terhadap kinerja karyawan. 

 
4. Hasil dan Pembahasan 
Deskripsi Data Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif dengan populasi seluruh 
karyawan perusahaan finance di Kota Surakarta dan sampel 114 karyawan yang dipilih melalui 
purposive sampling. Data primer diperoleh dari kuesioner yang dikirim kepada responden, dan 
penelitian bertujuan menganalisis pengaruh Kompetensi, Motivasi, Lingkungan Kerja, dan 
Kompensasi terhadap kinerja karyawan.  

Tabel 1. Kriteria Pengambilam Sampel 

 Keterangan Jumlah  

Populasi Seluruh karyawan di Perusahaan Finance Kota  Surakarta, 
yang memiliki jabatan marketing, administrasi, staf, wakil 
pimpinan dan pimpinan 

114 

Kriteria  
Sampel 

Karyawan telah bekerja minimal 1 tahun di perusahaan 
finance Kota Surakarta 
Karyawan merupakan karyawan aktif yang bekerja di 
perusahaan finance Kota Surakarta 
Karyawan merupakan karyawan yang bersedia dan mampu 
mengisi kuesioner secara lengkap 

(0) 
 
(0) 
 
 
(0) 

Total Perusahaan yang digunakan dalam riset 7 

Total sampel yang digunakan dalam riset  114 

 
Hasil Penelitian 
Uji Instrumen 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Semua Variabel 

Variabel Item r Tabel r Hitung Keterangan 

Kompetensi (X1) X1.1 0,1840 0,624 VALID 
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 X1.2 0,1840 0,686 VALID 

 X1.3 0,1840 0,699 VALID 

 X1.4 0,1840 0,582 VALID 

 X1.5 0,1840 0,499 VALID 

Motivasi (X2) X2.1 0,1840 0,592 VALID 

 X2.2 0,1840 0,518 VALID 

 X2.3 0,1840 0,478 VALID 

 X2.4 0,1840 0,651 VALID 

 X2.5 0,1840 0,588 VALID 

 X2.6 0,1840 0,638 VALID 

 X2.7 0,1840 0,621 VALID 

 X2.8 0,1840 0,541 VALID 

Lingkungan Kerja (X3) X3.1 0,1840 0,572 VALID 

 X3.2 0,1840 0,544 VALID 

 X3.3 0,1840 0,520 VALID 

 X3.4 0,1840 0,573 VALID 

 X3.5 0,1840 0,558 VALID 

Kompensasi (X4) X4.1 0,1840 0,605 VALID 

 X4.2 0,1840 0,689 VALID 

 X4.3 0,1840 0,714 VALID 

 X4.4 0,1840 0,636 VALID 

 X4.5 0,1840 0,577 VALID 

Kinerja Karyawan (Y) Y1.1 0,1840 0,754 VALID 

 Y1.2 0,1840 0,787 VALID 

 Y1.3 0,1840 0,629 VALID 

 Y1.4 0,1840 0,677 VALID 

 Y1.5 0,1840 0,490 VALID 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item kuesioner pada variabel Kompetensi, 
Motivasi, Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan Kinerja Karyawan memiliki nilai r hitung di atas r 
tabel 0,1840. Hal ini menandakan bahwa semua item valid dan dapat digunakan untuk 
mengukur masing-masing variabel penelitian secara akurat. 

 
Uji Reliabiilitas 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Standar Keterangan 

Kompetensi  0,743 0.600 Reliabel 

Motivasi 0.716 0.600 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0.703 0.600 Reliabel 

Kompensasi 0.649 0.600 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.697 0.600 Reliabel 

 Sumber : Data diolah dengan SPSS 2025 
Berdasarkan tabel output di atas menunjukkan bahwa intstrumen variabel independen 

(Kompetensi, Motivasi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi) dan 1 variabel dependen Kinerja 
Karyawan dinuyatakan reliable, terbukti dengan masing-masing nilai Cronbach’s Alpha lebih 
besar dari 0,60. Hasil uji reliabilitas diatas dapat dinyatakan bahwa semua instrumen dalam 
penelitian tersebut adalah reliabel. 
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Uji Asumsi Klasik  
Pengujian asumsi normalitas dalam penelitian ini didasarkan pada teori Central Limit 

Theorem (CLT), yang menyatakan bahwa jika jumlah sampel lebih dari 30, distribusi rata-rata 
sampel cenderung mendekati distribusi normal. Dengan jumlah sampel sebanyak 114, dapat 
disimpulkan bahwa data penelitian berdistribusi normal sehingga model regresi linier yang 
digunakan layak dianalisis. 

Uji multikolinearitas dilakukan dengan meninjau nilai tolerance dan Variance Inflation 
Factor (VIF) untuk setiap variabel independen. Hasil menunjukkan nilai tolerance > 0,1 dan VIF 
< 10 pada semua variabel, menandakan tidak terjadi multikolinearitas. Selanjutnya, uji 
heteroskedastisitas menggunakan uji Park menunjukkan seluruh variabel independen memiliki 
nilai signifikansi > 0,05, yang mengindikasikan tidak ada masalah heteroskedastisitas dalam 
model regresi. 

 
Uji Hipotesis  
Uji Regresi Simultan (Uji F) 

Tabel 4. Hasil Uji F 

Model Fhitung Ftabel Sig. Keterangan 

1 28.508 2.45 0,001 Model Fit 

    Sumber : Data diolah dengan SPSS 2025 
Berdasarkan tabel 4 uji F menunjukkan bahwa nilai Fhitung sebesar 28.508 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,001, dan di peroleh Ftabel 2.45 dan nilai signifikansi sebesar 0,001. 
Dikarenakan nilai Fhitung 28.508 lebih besar dari Ftabel 2.45 dan nilai signifikansi sebesar 0,001 
lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan sudah sesuai 
atau dapat dikatakan fit. 

 
Uji Regresi Parsial (Uji t) 

Tabel 5. Hasil Uji T 

Variabel thitung ttabel Sig Keterangan 

Constant -0.443  0.658  

Kompetensi 1.311 1.98099 0.192 H1 Ditolak 

Motivasi 3.526 1.98099 0.001 H2 Diterima 

Lingkungan Kerja  0.440 1.98099 0.661 H3 Ditolak 

Kompensasi 4.085 1.98099 0.001 H4 Diterima 

Sumber : Data diolah dengan SPSS 2025 
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel kompetensi (thitung = 1,311; sig = 

0,192) dan lingkungan kerja (thitung = 0,440; sig = 0,661) tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan karena thitung < ttabel dan sig > 0,05, sehingga H1 dan H3 ditolak. Sebaliknya, 
motivasi (thitung = 3,526; sig = 0,001) dan kompensasi (thitung = 4,085; sig = 0,001) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan karena thitung > ttabel dan sig < 0,05, sehingga H2 dan H4 
diterima. 

 
Uji Koefisien Determinasi  

Tabel 6. Nilai Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.715a 0.511 0.493 1.65513 

Sumber : Data diolah dengan SPSS 2025 
Berdasarkan hasil tabel uji koefisien determinasi diatas, diketahui bahwa nilai Adjusted 

R² sebesar 0.493 yang artinya bahwa 49.3% variabel dependen yang dapat dijelaskan variabel 
dindependen. Hal ini berarti variabel-variabel independen yang meliputi kompetensi, motivasi, 
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lingkungan kerja, dan kompensasi hanya  bisa menjelaskan 49.3% kinerja karyawan perusahaaan 
finance di kota Surakarta, sedangkan sisanya sebesar 50.7% dipengaruhi oleh faktor lain diluar 
variabel yang diteliti. 

 
Analisis Regresi Linear Berganda  

           Tabel 7. Uji Regresi Linear Berganda 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.042 2.351  

Kompetensi .169 .129 .125 

Motivasi .248 .070 .316 

Lingkungan Kerja .049 .111 .037 

Kompensasi .420 .103 .366 

Berdasarkan tabel diatas, diperoleh koefisien untuk variabel kompetensi X1 = 0.169 ; X2 
= 0.248 ; X3 = 0.049 ; X4 = 0.420 dan kostanta sebesar  -1.042 .  

Berdasarkan persamaan regresi, konstanta (intercept) sebesar −1,042 menunjukkan 
nilai dasar kinerja karyawan ketika semua variabel independen bernilai nol, meskipun secara 
praktis tidak bermakna. Koefisien Kompetensi (0,169) dan Lingkungan Kerja (0,049) 
menunjukkan peningkatan kinerja karyawan masing-masing 0,169 dan 0,049 satuan per 
kenaikan satu satuan variabel, namun keduanya tidak signifikan secara statistik (sig > 0,05). 
Koefisien Motivasi (0,248) dan Kompensasi (0,420) menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu 
satuan pada masing-masing variabel akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,248 dan 
0,420 satuan, dengan pengaruh keduanya signifikan (sig < 0,05), di mana Kompensasi memiliki 
pengaruh paling dominan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

 
Pembahasan Analisis Data 
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Variabel Kompetensi menunjukkan nilai thitung sebesar 1.311 dengan nilai signifikansi 
sebesar 0.192. Karena nilai thitung < ttabel (1.98099) dan nilai signifikansi > 0.05, maka hipotesis 
pertama (H₁) ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial, kompetensi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil ini dapat diartikan bahwa meskipun kompetensi penting, dalam konteks penelitian 
ini peningkatan kompetensi karyawan belum mampu memberikan pengaruh langsung dan 
signifikan terhadap peningkatan kinerja. Kemungkinan besar, kompetensi yang dimiliki belum 
sepenuhnya dioptimalkan dalam proses kerja, atau terdapat faktor lain yang lebih dominan 
dalam mempengaruhi kinerja. 

Dari hasil penelitian ini juga selaras dengan penelitian sebelumnya yang sudah dilakukan 
oleh (Cesilia et al., 2017), dan (Hikmah et al., 2019)  yang memberikan bukti bahwa kompetensi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Variabel Motivasi memiliki nilai thitung sebesar 3.526 dan signifikansi sebesar 0.001. 
Karena thitung > ttabel dan signifikansi < 0.05, maka hipotesis kedua (H₂) diterima, yang berarti 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan menjadi salah satu faktor penting 
dalam meningkatkan kinerja. Ketika karyawan merasa termotivasi, baik melalui penghargaan, 
pengakuan, maupun peluang pengembangan diri, mereka akan terdorong untuk bekerja lebih 
optimal dan produktif 
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Dari hasil penelitian ini juga selaras dengan penelitian sebelumnya yang sudah dilakukan 
oleh (Satria, 2021), (Zulkifli, 2022), (Siswanto, 2019) yang memberikan bukti bahwa motivasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

 Variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai thitung sebesar 0.440 dengan nilai signifikansi 
sebesar 0.661. Karena thitung < ttabel dan signifikansi > 0.05, maka hipotesis ketiga (H₃) ditolak. 
Artinya, lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini bisa disebabkan oleh kondisi lingkungan kerja yang sudah dianggap cukup layak 
oleh karyawan, sehingga keberadaannya tidak lagi menjadi faktor pendorong utama 
peningkatan kinerja. Dengan kata lain, meskipun lingkungan kerja baik, hal tersebut tidak cukup 
kuat mendorong karyawan untuk meningkatkan performa secara signifikan. 

Dari hasil penelitian ini juga selaras dengan penelitian sebelumnya yang sudah dilakukan 
oleh (Hartati et al., 2020), dan (Farhan Saputra et al., 2023) yang memberikan bukti bahwa 
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Variabel Kompensasi memperoleh nilai thitung sebesar 4.085 dan nilai signifikansi 
sebesar 0.001. Karena thitung > ttabel dan signifikansi < 0.05, maka hipotesis keempat (H₄) 
diterima, yang berarti kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kompensasi yang layak dan sesuai dengan beban kerja dapat menjadi motivasi penting 
bagi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Temuan ini mendukung teori bahwa imbalan 
yang diberikan perusahaan secara finansial maupun non-finansial dapat mendorong semangat 
kerja dan produktivitas karyawan. 

Dari hasil penelitian ini juga selaras dengan penelitian sebelumnya yang sudah dilakukan 
oleh (Yani, 2022), (Ekshan & Septian, 2021), (Lilyana & Theodore, 2017), (Heryanda & Susila, 
2016), (Al Umar et al, 2022), (Rahmadani et al, 2023) yang memberikan bukti bahwa kompensasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
5. Penutup 
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa motivasi dan kompensasi memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan finance di Kota Surakarta, 
sedangkan kompetensi dan lingkungan kerja tidak memberikan pengaruh signifikan, 
menunjukkan bahwa peningkatan kinerja lebih dipengaruhi oleh faktor motivasi dan 
kompensasi daripada kemampuan atau kondisi lingkungan kerja. Penelitian ini memiliki 
keterbatasan, antara lain pengumpulan data melalui kuesioner yang memerlukan waktu lama 
dan rawan bias persepsi, jumlah sampel yang terbatas (114 responden) dari beberapa 
perusahaan finance, serta fokus hanya pada empat variabel independen sehingga faktor lain 
seperti kepemimpinan, budaya organisasi, dan kepuasan kerja belum dianalisis. Oleh karena itu, 
penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan waktu dan jumlah sampel, 
menambah variabel yang relevan, serta menggunakan metode pengumpulan data tambahan, 
seperti wawancara, untuk memperoleh informasi yang lebih akurat dan representatif mengenai 
kinerja karyawan di sektor pembiayaan. 
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