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Abstrak  

Penelitian ini adanya indikasi ketimpangan dalam sistem kompensasi, rendahnya motivasi kerja, dan kondisi 

lingkungan kerja yang belum optimal di Balai Pemasyarakatan Kelas I Makassar, yang diduga berdampak pada 

produktivitas kerja pegawai. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja pegawai, baik secara parsial 

maupun simultan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif. Data 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang merupakan pegawai Balai Pemasyarakatan 

Kelas I Makassar. Metode analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda dengan bantuan program 

SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai. Secara parsial, hanya variabel kompensasi yang 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja, sedangkan motivasi kerja dan lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan. Nilai R Square sebesar 0,234 menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas tersebut 

secara bersama-sama mampu menjelaskan 23,4% variasi dalam produktivitas kerja pegawai. 

Kata Kunci: Kompensasi, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Produktivitas Kerja 

1. Latar Belakang 

Balai Pemasyarakatan (Bapas) merupakan salah satu unit pelaksana teknis di bawah Direktorat Jenderal 

Pemasyarakatan Kementerian Hukum dan HAM Republik Indonesia yang memiliki fungsi utama dalam 

melakukan pembimbingan, pengawasan, dan pendampingan terhadap klien pemasyarakatan, baik anak maupun 

dewasa, yang sedang menjalani masa pidana di luar lembaga pemasyarakatan. Bapas Kelas I Makassar menjadi 

salah satu institusi penting dalam mendukung keberhasilan reintegrasi sosial dan pengurangan tingkat 

residivisme di Sulawesi Selatan. Dalam konteks pelaksanaan tugas tersebut, peran pegawai sangat krusial, 

karena keberhasilan program pemasyarakatan sangat bergantung pada kualitas, kinerja, dan produktivitas sumber 

daya manusia yang terlibat secara langsung (Syahrul, 2021) Jurnal Ilmu Hukum & Kebijakan). 

Secara nasional, pengelolaan pegawai menghadapi tantangan kompleks, terutama dalam meningkatkan 

produktivitas kerja di tengah reformasi birokrasi dan transformasi digital. Pemerintah melalui Undang-Undang 

Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara menegaskan bahwa ASN harus memiliki kompetensi, 

kinerja tinggi, serta profesionalisme dalam melayani publik. Hal ini ditegaskan kembali dalam Permenpan-RB 

Nomor 1 Tahun 2023 tentang Jabatan Fungsional ASN dan Rencana Strategis Kementerian Hukum dan HAM 

2020–2024 yang memprioritaskan penguatan sumber daya manusia pemasyarakatan untuk mencapai outcome 

berbasis layanan publik (Kemenkumham, 2020; Kementerian PAN-RB, 2023). Untuk menjawab tuntutan 

tersebut, berbagai studi menunjukkan bahwa kunci keberhasilan peningkatan produktivitas Pegawi terletak pada 

tiga pilar utama, yaitu sistem kompensasi yang adil, motivasi kerja yang kuat, serta lingkungan kerja yang 

mendukung (Yahya et al., 2023).  

Namun demikian, fenomena di Bapas Kelas I Makassar menunjukkan masih adanya masalah yang belum 

tertangani secara optimal. Sistem kompensasi dinilai belum mencerminkan beban kerja dan risiko secara 

proporsional, sehingga menimbulkan rasa ketidakadilan dan menurunkan kepuasan kerja pegawai. Wawancara 

dengan pegawai bapas juga menunjukkan bahwa keadilan dalam kompensasi memengaruhi motivasi dan 
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produktivitas kerja. Ketika beban kerja tidak diimbangi dengan kompensasi, pegawai merasa tidak adil dan 

kehilangan semangat. Meski penilaian kinerja bersifat formal, pegawai yang mendapat tugas tambahan 

cenderung dinilai lebih baik. Hal ini menimbulkan persepsi ketidakadilan yang berisiko menurunkan semangat 

kerja pegawai lainnya. 

Fenomena motivasi kerja di Bapas dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti kompensasi, lingkungan kerja, dan 

hubungan dengan stess kerja. Beban kerja tinggi dan kesamaan gaji untuk pekerjaan yang berbeda menimbulkan 

ketidakpuasan. Tidak adanya ruang untuk menyuarakan keberatan terhadap tugas tambahan menjadi hambatan 

dalam menjaga motivasi kerja. 

Hal lain yang juga penting mengenai gejala stres kerja di kalangan pegawai Bapas. Beban kerja administratif 

yang tinggi, target kinerja yang ketat, serta tekanan psikososial dari interaksi dengan klien pemasyarakatan 

berkontribusi pada kelelahan fisik dan mental. Jika tidak ditangani, stres kerja dapat menurunkan efektivitas 

kerja, meningkatkan risiko burnout, dan memicu disfungsi organisasi (Putra & Hartati, 2020), Jurnal Psikologi 

Industri. Dalam kerangka organisasi publik, rendahnya kompensasi sering kali menurunkan motivasi kerja, yang 

pada gilirannya memperparah stres kerja pegawai. Begitu pula, lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat 

mempercepat kelelahan mental dan menurunkan produktivitas secara signifikan. Oleh karena itu, penting 

meneliti secara simultan keterkaitan antara ketiga variabel penyebab tersebut dan dampaknya pada produktivitas 

(Anjani & Ramadhani, 2023) Jurnal Administrasi Bisnis. Berbeda dengan instansi pemerintahan lain, pegawai 

Bapas dihadapkan pada beban kerja sosial, psikologis, dan keamanan yang kompleks. Interaksi dengan klien 

pemasyarakatan menimbulkan tekanan psikososial yang tidak dialami oleh pegawai administrasi pada umumnya, 

sehingga menjadi objek strategis dalam meneliti isu produktivitas pegawai dari berbagai dimensi sumber daya 

manusia (Lestari, 2021)Jurnal Kebijakan dan Pelayanan Publik. 

Berbagai studi sebelumnya menunjukkan bahwa ketiga variabel ini memiliki hubungan positif terhadap kinerja 

dan produktivitas pegawai. Misalnya, (Rahayu et al., 2020) menemukan bahwa kompensasi yang adil dan 

transparan secara signifikan meningkatkan produktivitas pegawai pemerintah daerah (Jurnal Manajemen 

Pemerintahan). Sementara itu, Wulandari dan Kurniawan (2021) menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

berperan sebagai penguat antara kepemimpinan dan produktivitas Adapun penelitian oleh (Haris & Sulistyo, 

2022) menekankan pentingnya lingkungan kerja fisik yang kondusif dalam menciptakan efisiensi dan efektivitas 

kerja ASN (Jurnal Reformasi Birokrasi).  Pegawai juga mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang tidak 

nyaman berdampak pada penurunan produktivitas. Ketidaknyamanan ini menyebabkan stres, kelelahan, dan 

penurunan kesehatan, yang pada akhirnya mengurangi efektivitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas pegawai 

di Bapas Kelas I Makassar. 

Sebagian besar studi tersebut dilakukan pada instansi pemerintah umum dan belum menyasar institusi teknis 

seperti Balai Pemasyarakatan. Selain itu, pendekatan yang digunakan cenderung terfokus pada satu atau dua 

variabel saja. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi kekosongan tersebut dengan menelaah 

pengaruh kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas pegawai secara simultan, 

dengan mempertimbangkan peran stres kerja sebagai konsekuensi dari ketidakseimbangan ketiga variabel 

tersebut dalam konteks Bapas Kelas I Makassar. Lebih lanjut, penelitian terdahulu sebagian besar hanya 

menelaah pengaruh salah satu atau dua variabel terhadap produktivitas. Masih sangat terbatas studi yang secara 

simultan menganalisis pengaruh kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja dalam konteks lembaga 

pemasyarakatan. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk memberikan pemahaman yang lebih utuh dan 

mendalam mengenai bagaimana ketiga variabel tersebut berkontribusi terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Bapas Kelas I Makassar. 

Dalam sistem birokrasi publik, khususnya pada lembaga pemasyarakatan seperti Balai Pemasyarakatan (Bapas), 

keberhasilan pelaksanaan fungsi kelembagaan sangat ditentukan oleh kualitas dan produktivitas sumber daya 

manusia. Pegawai tidak hanya dituntut untuk menjalankan prosedur administrasi, tetapi juga harus memiliki 

empati, integritas, dan ketahanan dalam menghadapi dinamika sosial klien pemasyarakatan. Dalam praktiknya, 

ketiga variabel utama kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja tidak berdiri sendiri, melainkan saling 

memengaruhi dan menciptakan kondisi psikologis tertentu yang berdampak langsung terhadap kinerja. Seorang 

pegawai yang merasa dihargai secara adil (melalui kompensasi), memiliki motivasi internal yang tinggi, dan 

bekerja di lingkungan yang mendukung, akan lebih cenderung menampilkan perilaku kerja produktif secara 

konsisten  (Widyastuti & Nurlina, 2023). Di sisi lain, tekanan psikologis dan stres kerja yang muncul akibat 

ketimpangan sistem, tidak seimbangnya beban kerja, serta kurangnya dukungan lingkungan sosial dan fisik, 

berpotensi menurunkan produktivitas secara drastis. Dalam konteks organisasi publik, stres kerja bukan hanya 
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berdampak pada individu, tetapi dapat menciptakan efek domino yang memengaruhi iklim kerja secara 

keseluruhan (Harahap & Hidayat, 2022). Oleh karena itu, pengelolaan ketiga aspek ini perlu dilakukan secara 

strategis dan berbasis bukti empiris. 

Penelitian ini menjadi penting karena berangkat dari kebutuhan nyata institusi seperti Bapas untuk menciptakan 

sistem manajemen pegawai yang lebih adil, manusiawi, dan berorientasi pada hasil. Kajian ini tidak hanya 

berkontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia di sektor publik, tetapi juga 

diharapkan dapat memberikan masukan kebijakan praktis bagi peningkatan kualitas layanan pemasyarakatan 

secara menyeluruh. 

2. Metode Penelitian 

a. Uji Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang 

diamati (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian kuantitatif, kualitas instrumen penelitian berkenaan dengan validitas 

dan reliabilitas instrumen dan kualitas pengumpulan data berkenaan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data. Instrumen dalam penelitian kuantitatif dapat berupa tes, pedoman wawancara, pedoman 

obeservasi dan kuesioner. 

 

Berdasarkan data dan variabel yang diperoleh, maka peneliti akan menggunakan metode pengujian Uji 

Instrumen (Uji Validitas dan Uji Reliabilitas) : 

 

1). Uji Validitas 

Uji validitas, adalah suatu ketepatan alat ukur tentang isi atau arti yang sebenarnya yang diukur. Dengan kata 

lain uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. Pengujian ini menggunakan 

tingkat signifikansi 5% (0,05). Adapun kriteria penilaian uji validitas, adalah: 

1) Apabila  r  hitung  >  r  tabel (pada taraf signifikansi 5%, maka dapat dikatakan item kuesioner tersebut valid. 

20 Apabila  r  hitung  <  r  tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka dapat dikatakan item kuesioner tersebut tidak 

valid. 

 

2). Uji Reliabilitas 

Reliabilitas, derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang ditunjukkan oleh instrument pengukuran. 

Reliabilitas adalah alat ukur untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau 

konstruk. Butiran pertanyaan dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban seseorang terhadap pertanyaan 

adalah konsisten. Uji reliabilitas dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh pernyataan yang disajikan 

dengan menggunakan program Excel Statistic Analisis & SPSS 25. Menurut Ghozali (Ghozali, 2021), suatu 

konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60. 

b. Teknik Analisis Data  

     1. Analisisis Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah merupakan statistik yang diigunakan untuk menganalisis data dengan cara 

mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 

membuat kesimpulan yang berlaku untuk generalisasi umum (Sugiyono, 2018). Metode yang bertujuan 

mengubah kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami dengan cara mendeskripsikan atau 

menguraikan data yang telah terkumpul dan selanjutnya menganalisis yang diolah dengan program SPSS, yang 

mana analisis tersebut  dibuatkan kesimpulan.(Ghozali, 2016). 

2. Deskriptif Responden 

Penelitian ini melibatkan 121 orang responden yang merupakan pegawai pada Balai Pemasyarakatan Kelas I 

Makassar. Pemilihan responden dilakukan secara sensus, yaitu seluruh populasi dijadikan sebagai sampel karena 

jumlahnya masih dalam kategori wajar untuk diteliti secara keseluruhan. Untuk memperoleh gambaran umum 

tentang karakteristik responden, dilakukan pengelompokan berdasarkan beberapa variabel demografis, yaitu 

jenis kelamin, tingkat pendidikan,usia dan Masa kerja. Pemaparan data deskriptif ini bertujuan untuk 

memberikan konteks yang lebih jelas terhadap kondisi objektif para responden yang menjadi subjek dalam 

penelitian ini. 

  3. Analisis Regresi Berganda 

Digunakan untuk mengetahui hubungan pengaruh antara satu variabel terhadap variabel lain, yang ditampilkan 

dalam bentuk persamaan regresi (Priyatno, 2018). Variabel independent dilambangkan dengan X1, X2, dan X3 
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sedangkan variabel dependen dilambangkan dengan Y, dengan rumus dikemumukan oleh   ( Sugiyono, 2012 ) 

yaitu : 

 

Y = b0 + b1X1 +  b2X2 + b3X3 + 𝑒 

Keterangan : 

Y              = Produktifitas Kerja Pegawai 

b0           = Konstanta 

X1            = Kompensasi 

X2            = Motivasi kerja  

X3            = lingkungan kerja 

b1, b2, b3,  = Koefisien regresi 

e = Standar Error 

c. Uji Hipotesis 

1. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F dilakukan untuk mengetahui hubungan anatara X dan Y apakah variabel X1 , X2, X3 benar-benar 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel Y. Uji F digunakan untuk mengetahui signifikan pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat Y Secara bersamaan. Pengujian ini dilakukan dengan uji f pada tingkat 

keyakinan 95% dengan kententuan sebagai berikut. Jika nilai signifikan F < 0,05, maka dapat dinyatakan bahwa 

variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 

2. Uji Regresi Statistik (Uji t) 

Uji statistik t digunakan untuk mengetahui signifikan dari pengaruh independent secara individu terhadap 

variabel dependen dengan menganggap variabel bersifat konstan. Jika nilai t-hitung  lebih besar dari nilai t-tabel, 

maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh positif terhadap variabel terikat. Jika 

nilai signifikansi t <0,05 maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat. 

d.  Koefisien Determinan (R2) 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 

variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berati kemampuan 

variasi variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati 

satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel independen yang 

dimasukkan ke dalam model. Oleh karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted 

R2 pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Menurut Ghozali (2013:97), jika dalam uji empiris 

didapat nilai adjusted R2 negatif maka nilai adjusted R2 dianggap bernilai 0. Secara matematis jika nilai R2 = 1, 

maka adjusted R2 = R2= 1 sedangkan R2 = 0, maka Adjusted R2 = (1-k)/(n-k). Jika k>1, maka adjusted R2 akan 

bernilai negatif. 

e. Uji Asumsi Klasik 

Untuk mengetahui apakah model regresi menunjukkan hubungan signifikan dan representative, maka model 

tersebut harus memenuhi asusmsi klasik regeresi. Uji asumsi klasik yang dilakukan adalah normalitas, 

multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. 

 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual 

memiliki distribusi normal. Pengujian normalitas yang digunakan dalam model regeresi ini adalah uji statistik 

dengan non-parametrik kolmogorof-smirnov (K-S), yaitu untuk mengetahui signifikansi data berdistribusi 

normal. Uji ini dilakukan dengan membuat hipotesis terlebih dahulu sebagai berikut. 

Jika nilai signifikansi atau nilai probabilitas > 0,05 maha H0 diterima atau data berdistribusi normal  

Jika nilai signifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau tidak berdistribusi normal. 
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2. Uji multikolineritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independen. Dalam penelitian ini nilai tolerance dan VIF digunakan untuk mendeteksi adanya masalah 

multikolinieritas. Kedua ukuran tersebut menunjukan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan 

variabel independen lainnya. Apabila suatu model regresi memiliki nilai  tolerance  ≤ 0,10 atau sama dengan 

nilai VIF ≥ 10.maka telah terjadi multikolinieritas. Sebaliknya, apabila suatu model regresi memiliki nilai 

tolerance ≥ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 10 maka tidak terjadi multikolinieritas. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 

residual satu pengamatan kepengamatan yang lain. Untuk mendeteksi adanya heterokedastisitas dapat dilakukan 

dengan Uji Glesjer. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap maka disebut 

homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 

homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Cara mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat 

dilakukan dengan Uji Glesjer, yaitu mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dengan meregresi nilai absolut 

residual terhadap variabel independen. Pengambilan keputusan mengenai heterokedastisitas adalah jika nilai 

signifikan lebih dari 0,05. 

3. Hasil dan Pembahasan  

1.     Analisis Instrumen Penelitian 

 a.    Uji Validitas 

Uji validitas merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui serta menguji ketepatan dan ketetapan suatu alat 

ukur untuk dipergunakan sebagai pengukur sesuatu yang seharusnya diukur. (Sugiyono, dalam Dewi & 

Sudaryanto, 2020) Uji validitas kusioner dapat dinyatakan valid jika setiap butir pertanyaan yang terdapat pada 

kusioner dapat digunakan sebagai perantara untuk mengungkapkan dan mengetahui sesuatu yang akan diukur 

oleh kusioner tersebut. Kemudian, kusioner dapat dinyatakan valid jika hasil nilai r hitung lebih besar dari r 

tabel. Apa bila hasil nilai validitas dari tiap tanggapan yang telah diterima setelah menyerahkan atau 

menyebarkan daftaran pertanyaan-pertanyaan bernilai lebih besar daripada 0, maka butir pertanyaan tersebut 

dapat dinyatakan valid (Suryono, dalam Dewi & Sudaryanto, 2020) 

Tabel 1 Hasil   Pengujian Validitas 

NO R hitung R tabel Keterangan 

Y1 0,855 0.2199 Valid 

Y2 0,828 0.2199 Valid 

Y3 0,839 0.2199 Valid 

Y4 0,797 0.2199 Valid 

Y5 0,883 0.2199 Valid 

Y6 0,685 0.2199 Valid 

X3.1 0.754 0.2199 Valid 

X3.2 0.663 0.2199 Valid 

X3.3 0.789 0.2199 Valid 

X3.4 0.690 0.2199 Valid 

X2.1 0.844 0.2199 Valid 

X2.2 0.813 0.2199 Valid 

X2.3 0.848 0.2199 Valid 

X2.4 0.820 0.2199 Valid 

X1.1 0.666 0.2199 Valid 

X1.2 0.873 0.2199 Valid 

X1.3 0.845 0.2199 Valid 

X1.4 0.832 0.2199 Valid 

                          Sumber : Data diolah 2025 

Berdasarkan Tabel 1 hasil uji validitas terhadap seluruh item pertanyaan dalam instrumen penelitian 

menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan pada variabel kompensasi (X1), motivasi kerja (X2), lingkungan 

kerja (X3), dan produktivitas kerja pegawai (Y) memiliki nilai koefisien korelasi Pearson (r-hitung) yang lebih 
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besar dari r-tabel sebesar 0,2199, sehingga secara statistik dinyatakan valid. artinya setiap butir pertanyaan 

mampu mengukur aspek yang dimaksud secara tepat dan konsisten. Dengan demikian, instrumen penelitian ini 

dapat dinyatakan layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut. 

   b. Uji Reliabel 

Pengujian ini menggunakan metode statistik Cronbach Alpha dengan nilai sebesar 0.60. Apabila Cronbach 

Alpha dari suatu variabel ≥ 0.6 maka butir pertanyaan dalam instrumen penelitian tersebut adalah reliabel atau 

dapat diandalkan, dan sebaliknya jika nilai Cronbach Alpha < 0 < 6 maka butir pertanyaan tersebut tidak 

reliabel. Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan rumus cronbach’s alpha. Hasil 

pengujian reliabilitas untuk masing-masing variabel diperoleh data sebagai berikut: 

Tabel 2. Hasil Pengujian Reliabilitas 

  

 

          

Sumber: data di olah 2025 

Berdasarkan Tabel 2 Hasil uji reliabilitas instrumen penelitian menggunakan nilai Cronbach’s Alpha 

menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memenuhi kriteria reliabilitas, yaitu dengan nilai alpha 

lebih besar dari 0,6. Variabel Produktivitas Kerja Pegawai (X1) memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 

0,818, yang menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat tinggi. Nilai ini mengindikasikan bahwa butir-butir 

pernyataan pada variabel kompensasi memiliki konsistensi internal yang kuat dan mampu mengukur konstruk 

yang sama secara stabil. Demikian pula, variabel motivasi kerja (X2) menunjukkan reliabilitas tinggi dengan 

nilai alpha sebesar 0,848, yang berarti seluruh indikator pada variabel ini bekerja secara konsisten dalam 

merepresentasikan konsep motivasi kerja sebagaimana dirumuskan dalam kerangka teori. Variabel lingkungan 

kerja (X3) memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,697, yang walaupun lebih rendah dibandingkan 

variabel lainnya, tetap memenuhi syarat minimum reliabilitas (> 0,6), dan karenanya dinyatakan reliabel.  

2.  Uji Asumsi Klasik 

   a. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi variabel terikat dan variabel bebas keduanya 

mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah model regresi yang berdistribusi 

normal. Uji normalitas dengan bantuan SPSS dengan untuk mendeteksi normalitas data dapat dilakukan dengan 

penguj Histogram Pengujian deng model histogram memiliki ketentuan bahwa data normal berbentuk lonceng 

atau gunung atau bar chart. 

 
Gambar 1  Uji Normalitas 

Sumber: output SPSS, 2025 

Variabel Cronbach alpha R tabel Keterangan 

Produktivitas Kerja 

Pegawai (Y) 

0.899 0.60 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X3) 0.697 0.60 Reliabel 

Motivasi Kerja (X2) 0.848 0.60 Reliabel 

Kompensasi (X1) 0.818 0.60 Reliabel 
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Berdasarkan Gambar 1 diatas  Hasil uji normalitas yang ditampilkan melalui histogram residual pada gambar di 

atas menunjukkan bahwa data residual dari model regresi yang digunakan dalam penelitian ini memiliki pola 

distribusi yang menyerupai kurva normal. Hal ini ditandai dengan bentuk histogram batang yang membentuk 

pola lonceng (bell-shaped curve) dan mengikuti garis lengkung normal yang ditampilkan pada grafik. Pusat 

distribusi residual berada mendekati nilai nol, dengan penyebaran data yang relatif simetris ke kiri dan ke kanan. 

Selain itu, nilai mean residual sebesar 5.51E–16, yang secara praktis mendekati nol, serta nilai standar deviasi 

sebesar 0.981, menunjukkan bahwa penyimpangan antara nilai aktual dan nilai prediksi model berada dalam 

kisaran wajar. 

 

Gambar 2 Uji Normalitas 

Sumber: output SPSS, 2025 

Berdasarkan gambar 2  P– Plot of Regression Standardized Residual yang ditampilkan di atas menunjukkan 

bahwa sebaran titik-titik residual berada cukup dekat dan mengikuti garis diagonal yang merepresentasikan 

distribusi normal teoretis. Garis diagonal tersebut menggambarkan hubungan yang ideal antara probabilitas 

kumulatif yang diamati (observed cumulative probability) dan probabilitas kumulatif yang diharapkan (expected 

cumulative probability) jika data benar-benar terdistribusi normal. Dalam grafik ini, mayoritas titik-titik residual 

tersebar secara simetris di sekitar garis diagonal, tanpa penyimpangan ekstrem ke atas maupun ke bawah, yang 

mengindikasikan bahwa distribusi residual dalam model regresi mendekati distribusi normal. 

   b. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan menguji adanya korelasi antara variabel bebas (independent) pada model regresi. 

Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel. Untuk menguji ada atau 

tidaknya multikolinearitas dalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, yaitu dengan 

melihat variance inflation factor (VIF). Nilai cut-off yang umum dipakai adalah nilai tolerance 10. Salah satu 

cara untuk menguji adanya multikoloniearitas dapat dilihat dari Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF > 

10 maka terjadi multikolinearitas.  

 

Tabel 3. Uji Multikolinearitas(VIF) 

 

Sumber : Data diolah SPSS 2025   

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.272 2.641  5.026 .000   

Kompensasi (X1) .543 .160 .415 3.382 .001 .647 1.545 

Motivasi Kerja (X2) .264 .204 .177 1.293 .200 .520 1.922 

lingkungan Kerja 

(X3) 

-.041 .197 -.029 -.206 .837 .484 2.065 

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y) 
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Berdasarkan tabel 3 Hasil uji multikolinearitas bahwa seluruh variabel independen memiliki nilai tolerance di 

atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10. Kompensasi memiliki tolerance sebesar 0,647 dan VIF 1,545, motivasi kerja 

memiliki tolerance 0,520 dan VIF 1,922, sedangkan lingkungan kerja memiliki tolerance 0,484 dan VIF 2,065. 

Nilai-nilai ini menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas dalam model regresi, sehingga seluruh 

variabel independen dapat digunakan secara simultan tanpa saling memengaruhi secara linear secara berlebihan. 

Dengan demikian, model regresi yang digunakan memenuhi asumsi bebas multikolinearitas..  

   c. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa variansi variabel tidak sama untuk semua pengamatan. Jika variansi 

dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas. Model regresi 

yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas karena data cross section memiliki 

data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang, dan besar). Untuk mendeteksi adanya Heteroskedastisitas, 

metode yang digunakan adalah metode chart (diagram Scatterplot). Jika: 1. Jika ada pola tertentu terdaftar titik-

titik, yang ada membentuk suatu pola tertentu yang beraturan (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), 

maka terjadi Heteroskedastisitas. 2. Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar keatas dan dibawah 0 pada 

sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. 

 

Gambar 3 scatterplot 

Sumber: output SPSS, 2025 

          

Berdasarkan gambar 3 scatterplot hasil uji heteroskedastisitas yang ditampilkan menunjukkan sebaran titik-titik 

residual yang tersebar secara acak dan tidak membentuk pola tertentu. Titik-titik dalam grafik terlihat menyebar 

di sekitar garis horizontal nol, baik di atas maupun di bawahnya, tanpa menunjukkan pola mengerucut (funnel-

shaped), melebar, atau membentuk garis tertentu yang sistematis. Hal ini mengindikasikan bahwa varian residual 

(kesalahan prediksi) adalah konstan atau homogen, yang berarti tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam 

model regresi yang digunakan. 

3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Teknik analisis data yang digunakan untuk memecahkan    permasalahan dalam penelitian ini adalah 

menggunakan analisis regresi. Analisis regresi berganda dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 

For Windows release 25.0. analisis selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4. Uji Regresi Linear Berganda 

Sumber: Data di olah menggunakan SPSS 25 

       

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.272 2.641  5.026 .000 

Kompensasi (X1) .543 .160 .415 3.382 .001 

Motivasi Kerja (X2) .264 .204 .177 1.293 .200 

lingkungan Kerja (X3) -.041 .197 -.029 -.206 .837 

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y) 
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 Berdasarkan Tabel 4  Model Persamaan Regresi Model regresi linier  berganda dapat dituliskan sebagai berikut: 

        

                                        Y=13,272+0,543X1+0,264X2−0,041X3 

       dengan: 

Y = Produktivitas pegawai (variabel dependen) 

X1 = Kompensasi 

X2 = Motivasi kerja 

X3 = Lingkungan kerja 

 

1. Konstanta (Intercept) = 13.272 

Artinya, jika nilai kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja diasumsikan nol, maka nilai produktivitas 

pegawai diperkirakan sebesar 13.272 satuan. Nilai ini signifikan secara statistik (Sig. = 0.000 < 0.05), artinya 

konstanta ini penting dalam model. 

2. Kompensasi (B = 0.543, Sig. = 0.001) 

Koefisien positif sebesar 0.543 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 satuan kompensasi akan meningkatkan 

produktivitas pegawai sebesar 0.543 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Nilai Sig. = 0.001 < 0.05, 

menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi terhadap produktivitas signifikan secara statistik.Dengan nilai Beta 

standar 0.415, kompensasi merupakan variabel paling dominan dalam model ini.   Kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap produktivitas pegawai. dengan demikian hipotesis pertama di terima 

3. Motivasi Kerja (B = 0.264, Sig. = 0.200) 

Koefisien positif menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja cenderung meningkatkan produktivitas. 

Namun, nilai Sig. = 0.200 > 0.05, artinya secara statistik, pengaruh motivasi kerja tidak signifikan terhadap 

produktivitas pegawai dalam model ini. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas 

pegawai. dengan demikian hipotesis kedua  di tolak. 

4. Lingkungan Kerja (B = -0.041, Sig. = 0.837) 

Koefisien negatif mengindikasikan hubungan yang berlawanan arah, namun sangat kecil dan tidak signifikan 

secara statistik (Sig. = 0.837 > 0.05). Artinya, perubahan pada lingkungan kerja tidak berdampak nyata terhadap 

produktivitas pegawai dalam model ini. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas 

pegawai, bahkan cenderung negatif. dengan demikian hipotesis kedua  di tolak. 

Variabel motivasi kerja dalam penelitian ini berpengaruh positif terhadap produktivitas, namun belum signifikan 

secara statistik. Hal ini mencerminkan adanya potensi yang belum tergali secara optimal, karena sistem 

penghargaan, pelatihan, dan promosi belum dijalankan secara strategis dan profesional. Oleh karena itu, 

perbaikan sistem SDM yang berbasis pada prinsip transparansi, akuntabilitas, dan meritokrasi sangat dibutuhkan 

agar motivasi kerja benar-benar mampu mendorong peningkatan kinerja pegawai secara signifikan. 

Lingkungan kerja dalam penelitian ini belum menunjukkan pengaruh signifikan terhadap produktivitas pegawai, 

namun memiliki potensi untuk menjadi variabel penting jika aspek fisik, sosial, dan psikologis dikelola dengan 

baik. Organisasi perlu mengembangkan lingkungan kerja yang mendukung kenyamanan, komunikasi, 

partisipasi, dan kesejahteraan psikologis pegawai untuk meningkatkan produktivitas secara nyata dan signifikan. 

 4. R2 (Koefisien Determinasi) 

Koefisien Determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan model dalam penelitian 

menerangkan variabel dependen. Koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 5 Nilai Koefisien Determinasi 

  Sumber: Data di olah menggunakan SPSS 25 

Model Summary 

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

1 .509a .260 .230 2.705 

a. Predictors: (Constant), lingkungan Kerja (X3), Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) 
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Berdasarkan Tabel 5 Model Summary diperoleh nilai R sebesar 0.509, yang menunjukkan adanya hubungan 

positif antara variabel kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja pegawai. 

Nilai R Square sebesar 0.260 berarti ketiga variabel independen secara bersama-sama mampu menjelaskan 26% 

variasi yang terjadi pada produktivitas kerja pegawai, sedangkan sisanya 74% dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar model. Nilai Adjusted R Square sebesar 0.230 menunjukkan tingkat penyesuaian setelah memperhitungkan 

jumlah variabel dalam model. Adapun nilai Standard Error of the Estimate sebesar 2.705 menunjukkan seberapa 

besar penyimpangan nilai prediksi dari nilai aktual produktivitas kerja pegawai.     

 b. Uji t (Parsial) 

Pengujian hipotesis secara parsial dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen 

terhadap variabel dependen secara individu. Teknik uji yang digunakan adalah uji t, dengan kriteria pengambilan 

keputusan sebagai berikut: Jika nilai p-value < 0,05, maka H₀ ditolak dan H₁ diterima, yang berarti terdapat 

pengaruh signifikan variabel independen terhadap variabel dependen. Jika nilai p-value ≥ 0,05, maka H₀ diterima 

dan H₁ ditolak, yang berarti tidak terdapat pengaruh signifikan. 

Tabel 6. Uji Parsial (t-test) 

Sumber: Data di olah menggunakan SPSS 25 

Dari Tabel 18 Diketahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen, yaitu 

Produktivitas Kerja (Y). Hasil menunjukkan bahwa Kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas kerja, dengan nilai koefisien B sebesar 0,543 dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05, artinya 

semakin baik kompensasi yang diberikan, maka produktivitas kerja pegawai akan meningkat. Sementara itu, 

Motivasi Kerja (X2) memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan, dengan nilai signifikansi 0,200 > 0,05, 

sehingga secara statistik tidak cukup bukti bahwa motivasi kerja memengaruhi produktivitas. Selanjutnya, 

Lingkungan Kerja (X3) menunjukkan pengaruh negatif yang juga tidak signifikan terhadap produktivitas kerja, 

dengan nilai signifikansi 0,837 > 0,05. Dengan demikian, dari ketiga variabel, hanya kompensasi yang terbukti 

secara signifikan memengaruhi produktivitas kerja pegawai. 

 c. Uji F (Simultan) 

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah ketiga variabel independen, yaitu kompensasi, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, yaitu 

produktivitas kerja pegawai pada Balai Pemasyarakatan Kelas I Makassar dapat di lihat pada tabel berikut: 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.272 2.641  5.026 .000 

Kompensasi (X1) .543 .160 .415 3.382 .001 

Motivasi Kerja (X2) .264 .204 .177 1.293 .200 

lingkungan Kerja 

(X3) 

-.041 .197 -.029 -.206 .837 

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y) 
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Tabel 7  Uji F (simultan) 

 

Sumber: Data di olah menggunakan SPSS 25 

Berdasarkan Tabel  7 analisis regresi linear berganda yang ditampilkan dalam tabel ANOVA, kompensasi (X1), 

motivasi kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3) secara simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen yaitu produktifitas kerja pegawai (Y). Berdasarkan output di atas, diperoleh nilai F 

hitung sebesar 8,880 dengan tingkat signifikansi 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 

0,05), maka model regresi dapat dinyatakan layak dan signifikan secara statistik. Artinya, ketiga variabel 

independen tersebut secara bersama-sama memiliki pengaruh yang nyata terhadap produktivitas kerja pegawai 

pada Balai Pemasyarakatan Kelas I Makassar. 

Pembahasan   

Hasil pengujian hipotesis akan dijelaskan dalam bab pembahasan ini. Pembahasan tersebut dikaitkan dengan 

teori-teori yang melandasi, rasionalitas dari hasil pengujian hipotesis-hipotesis yang telah dilakukan sebelumnya 

dan hubungan dengan riset-riset terdahulu tentang nilai perusahaan. Pembahasan hasil penelitian dilakukan untuk 

mendapatkan argumentasi ilmiah atas hasil pengujian hipotesis dan juga perbandingan dengan hasil penelitian 

terdahulu. Berikut adalah pembahasan atas hasil penelitian : 

4. Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini 

berhasil membuktikan adanya pengaruh kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas 

kerja pegawai pada Balai Pemasyarakatan Kelas I Makassar, baik secara parsial maupun simultan, dengan 

penjelasan sebagai berikut: Kompensasi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap produktivitas kerja 

pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang adil, proporsional, dan sesuai dengan beban kerja 

dapat mendorong peningkatan kinerja individu. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan secara parsial 

terhadap produktivitas kerja. Hasil ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja pegawai, meskipun penting secara 

teoritis, tidak berdampak langsung terhadap hasil kerja jika tidak ditunjang oleh sistem penghargaan dan 

manajemen organisasi yang efektif Lingkungan kerja juga tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 

produktivitas kerja. Temuan ini mengisyaratkan bahwa dalam konteks organisasi birokratis seperti Bapas, 

perbedaan persepsi terhadap lingkungan kerja tidak cukup untuk menghasilkan perbedaan dalam produktivitas 

kerja pegawai. Secara simultan, ketiga variabel—kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja—

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai. Ini berarti bahwa ketiga faktor tersebut memiliki 

peran secara bersama-sama dalam membentuk kinerja pegawai, meskipun secara individual tidak semuanya 

berpengaruh. Nilai R Square sebesar 0,234 menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas secara bersama-sama 

menjelaskan 23,4% variasi dalam produktivitas kerja, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. Dengan demikian, penelitian ini menegaskan pentingnya pendekatan 

multidimensional dalam pengelolaan smber daya manusia, di mana produktivitas kerja tidak hanya ditentukan 

oleh satu aspek tunggal, melainkan oleh integrasi faktor-faktor internal dan eksternal secara bersamaan. 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 194.892 3 64.964 8.880 .000b 

Residual 555.995 76 7.316   

Total 750.887 79    

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), lingkungan Kerja (X3), Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) 
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