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Abstrak 

Produktivitas pegawai mengacu pada tingkat output atau efisiensi seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaannya dalam 

kurun waktu tertentu. Ini merupakan faktor penting bagi keberhasilan suatu organisasi karena secara langsung mempengaruhi 

kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan, yang pada gilirannya mempengaruhi daya saing, profitabilitas dan keberlanjutan 

organisasi. Produktivitas pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain kompensasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan 

kerja. Manajemen yang efektif dari faktor-faktor ini dapat meningkatkan produktivitas karyawan, yang mengarah pada 

peningkatan kinerja organisasi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi kerja, 

disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan Suzuya Mall Rantauprapat. Penelitian ini merupakan 

jenis penelitian asosiasi. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode statistik deskriptif dengan pendekatan 

kuantitatif, teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Teknik pengumpulan data 

menggunakan uji instrumen data, dan uji statistik. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja Suzuya Mall Rantauprapat, disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja Suzuya Mall Rantauprapat, dan 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja Suzuya Mall Rantauprapat. 
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1. Perkenalan
*
 

Meningkatkan produktivitas karyawan sangat penting bagi organisasi untuk mencapai tujuan mereka dan tetap 

kompetitif. Produktivitas yang lebih tinggi mengarah pada peningkatan profitabilitas. Ketika karyawan produktif, 

mereka dapat menghasilkan lebih banyak output dalam waktu yang lebih singkat, yang dapat menyebabkan 

peningkatan pendapatan dan profitabilitas bagi organisasi. Hal ini dapat dicapai dengan berinvestasi dalam pelatihan 

dan pengembangan karyawan, yang dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka, sehingga 

menghasilkan kinerja dan produktivitas yang lebih baik (Pang & Lu, 2018) . 

Dalam beberapa literatur menyatakan bahwa, ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka dihargai dan mereka 

diberi kompensasi yang adil, mereka akan lebih termotivasi dan puas dengan pekerjaannya (Rahmisyari et al., 2022) . 

Ini dapat mengarah pada peningkatan produktivitas, karena karyawan yang termotivasi lebih cenderung melakukan 

upaya ekstra untuk mencapai tujuan mereka. Ketika karyawan produktif, mereka dapat menghasilkan pekerjaan 

berkualitas lebih tinggi dalam waktu yang lebih singkat. Hal ini dapat menyebabkan peningkatan kepuasan dan 

loyalitas pelanggan, karena pelanggan lebih cenderung puas dengan produk dan layanan berkualitas tinggi (Polii, 

2016) . 

Faktor lain yang mempengaruhi produktivitas karyawan adalah disiplin dunia. Disiplin karyawan merupakan faktor 

penting yang berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas di tempat kerja. Ketika karyawan didisiplinkan, 

mereka cenderung absen dari pekerjaan atau meninggalkan organisasi. Hal ini dapat dicapai dengan menerapkan 

langkah-langkah pendisiplinan yang mencegah absensi dan perputaran, seperti disiplin progresif dan konseling 

karyawan (Naa et al., 2021) . 
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Ketika karyawan disiplin, mereka lebih mungkin menyelesaikan tugas tepat waktu dan dengan efisiensi yang lebih 

besar. Hal ini dapat dicapai dengan menetapkan ekspektasi dan tenggat waktu yang jelas bagi karyawan dan 

menyediakan sumber daya yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas mereka (Raziq & Maulabakhsh, 2015) . 

Lingkungan kerja merupakan faktor penting dalam organisasi. Ketika tempat kerja memiliki lingkungan yang baik, 

mereka cenderung mempertahankan lingkungan kerja yang positif dengan menghormati rekan kerja dan atasan 

mereka. Hal ini dapat dicapai dengan mempromosikan budaya disiplin dan rasa hormat dalam organisasi (Tiganis et 

al., 2023) . Dengan menyediakan lingkungan fisik yang nyaman dan aman, mendorong interaksi sosial, mengelola 

beban kerja dan tuntutan tugas, serta mempromosikan keseimbangan kehidupan kerja, organisasi dapat meningkatkan 

produktivitas karyawan dan berkontribusi pada kesuksesan mereka secara keseluruhan ( Hustia, 2020) . 

Berdasarkan pemaparan di atas dapat kita lihat pengaruh penting dari faktor kompensasi kerja, disiplin kerja dan 

lingkungan kerja. Oleh karena itu peneliti tertarik untuk menguji dan melihat pengaruh faktor-faktor tersebut dalam 

konteks perusahaan retail, dalam hal ini peneliti ingin menguji Suzuya Rantauprapat. 

2. Tinjauan Literatur 

Untuk mendukung hasil penelitian ini, dikemukakan beberapa teori dasar yang berkaitan dengan penelitian ini, antara 

lain: 

2.1. Produktivitas Karyawan 

Produktivitas karyawan mengacu pada tingkat output atau efisiensi seorang karyawan dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya dalam periode tertentu. Ini adalah faktor penting bagi keberhasilan organisasi karena secara langsung 

memengaruhi kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan, yang pada gilirannya memengaruhi daya saing, 

profitabilitas, dan keberlanjutan organisasi. Produktivitas karyawan mengacu pada pengukuran efisiensi dan 

efektivitas karyawan dalam menyelesaikan tugas, proyek, atau tanggung jawab yang diberikan dalam periode tertentu. 

Merupakan penilaian kuantitatif terhadap output yang dihasilkan oleh seorang karyawan individu atau sekelompok 

karyawan, dengan mempertimbangkan sumber daya yang digunakan dan kualitas pekerjaan yang dihasilkan (Rahayu 

& Rushadiyati, 2021) . 

Produktivitas karyawan merupakan faktor penting bagi keberhasilan dan daya saing organisasi. Ini mengacu pada 

tingkat output atau efisiensi seorang karyawan dalam melakukan tugas pekerjaannya dalam periode tertentu. Beberapa 

faktor yang berkontribusi terhadap pentingnya produktivitas karyawan antara lain kompensasi, lingkungan kerja, 

motivasi kerja, disiplin kerja, serta pelatihan dan pengembangan (Hustia, 2020) . 

Organisasi sering menggunakan berbagai metrik, evaluasi kinerja, dan analisis data untuk menilai dan meningkatkan 

produktivitas karyawan. Tingkat produktivitas karyawan yang tinggi sangat penting untuk meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan, meningkatkan profitabilitas, dan mempertahankan keunggulan kompetitif di pasar. 

Namun, sangat penting untuk menyeimbangkan tujuan produktivitas dengan kesejahteraan karyawan dan menghindari 

budaya kerja berlebihan atau kelelahan (Purwanto et al., 2020) . 

2.2. Kompensasi Kerja 

Kompensasi kerja mengacu pada imbalan ekonomi yang diterima karyawan untuk pekerjaan mereka, termasuk upah, 

gaji, dan pembayaran ekonomi non-upah seperti tunjangan dan kompensasi tidak langsung. Ini adalah komponen 

penting dari manajemen personalia yang membantu organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang 

sangat kompetitif, yang dipandang sebagai sumber daya strategis dalam memperoleh keunggulan kompetitif (Syah et 

al., 2021) . Kompensasi kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain regulasi pasar tenaga kerja, tingkat 

kebutuhan akan perubahan sistem pengupahan, tingkat kesiapan terhadap perubahan di perusahaan secara keseluruhan 

dan subsistem individualnya, kualifikasi karyawan khususnya manajer, serta budaya perusahaan yang telah ditetapkan 

(Akmal & Tamini, 2015 ) . 

Kompensasi tidak langsung, seperti tunjangan, sangat penting karena mempengaruhi kesejahteraan individu dalam 

organisasi. Ini membantu organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang sangat kompetitif, yang 

dipandang sebagai sumber daya strategis dalam mendapatkan keunggulan kompetitif. Kompensasi tidak langsung 
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dapat meningkatkan moral karyawan yang pada gilirannya akan menghasilkan produktivitas yang lebih tinggi 

(Sartono et al., 2018) . 

Secara keseluruhan, kompensasi kerja merupakan komponen penting dari manajemen personalia yang mencakup 

imbalan ekonomi dalam bentuk upah, gaji, dan pembayaran ekonomi non-upah seperti tunjangan dan kompensasi 

tidak langsung. Manajemen kompensasi kerja yang efektif dapat menyebabkan peningkatan keterlibatan karyawan, 

semangat kerja yang lebih tinggi, dan peningkatan produktivitas (Purnama, 2016) . 

2.3. Disiplin Kerja 

Disiplin kerja, juga dikenal sebagai disiplin tempat kerja, dapat didefinisikan sebagai seperangkat aturan, standar, dan 

praktik yang memandu dan mengatur perilaku, perilaku, dan kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Ini melibatkan 

kepatuhan terhadap protokol yang ditetapkan, mengikuti kebijakan perusahaan, dan menjaga sikap profesional dan 

bertanggung jawab sambil memenuhi tugas dan tanggung jawab pekerjaan (Jufrizen & Hadi, 2021) . 

Disiplin kerja memainkan peran penting dalam menjaga keharmonisan lingkungan kerja, membina kerja sama tim, 

dan meningkatkan efisiensi organisasi. Ini juga berkontribusi pada kepuasan karyawan dan pertumbuhan profesional, 

karena karyawan yang disiplin lebih mungkin diakui atas kontribusi mereka dan dipercayakan dengan tanggung jawab 

yang lebih besar. Organisasi sering memiliki prosedur disipliner untuk mengatasi contoh ketidakpatuhan atau 

pelanggaran dan untuk mendorong karyawan menegakkan standar disiplin kerja yang diharapkan (Syahputra et al., 

2020) . 

Pendekatan disiplin kerja yang berorientasi ilmiah dirancang untuk mengoptimalkan potensi tenaga kerja, 

meminimalkan gangguan, dan mendorong terciptanya lingkungan kerja yang harmonis dan produktif (Prayogi et al., 

2019) . Organisasi dapat menggunakan berbagai alat dan metodologi, seperti penilaian kinerja, teknik modifikasi 

perilaku, dan program pengembangan karyawan, untuk secara efektif menerapkan strategi disiplin kerja yang sejalan 

dengan tujuan dan nilai organisasi. 

2.4. Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja merupakan faktor penting yang secara signifikan dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. 

Penelitian telah menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang positif, yang dicirikan oleh faktor-faktor seperti 

lingkungan fisik yang nyaman, hubungan yang mendukung, dan komunikasi yang efektif, dapat meningkatkan 

produktivitas karyawan (Warr, 1987) . 

Lingkungan kerja yang kondusif mendorong kepuasan, keterlibatan, dan kolaborasi karyawan, yang semuanya 

berkontribusi pada tingkat produktivitas yang lebih tinggi. Lingkungan fisik merupakan aspek penting dari lingkungan 

kerja yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. Sebuah studi yang dilakukan di Nigeria menemukan bahwa 

terdapat korelasi yang signifikan secara statistik antara lingkungan fisik/ergonomi tempat kerja dan produktivitas 

usaha skala kecil (Armiaty & Ariffin, 2014) . 

Lingkungan fisik yang nyaman dan aman dapat membantu karyawan untuk fokus pada pekerjaan mereka dan 

meminimalkan gangguan, yang mengarah pada peningkatan produktivitas. Interaksi sosial di tempat kerja merupakan 

faktor lain yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. Sebuah studi yang dilakukan di Indonesia menemukan 

bahwa disiplin kerja dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan motivasi kerja (Tian et al., 2021) . Lingkungan kerja yang 

mendukung dan kolaboratif dapat menumbuhkan kerja tim, komunikasi, dan rasa kebersamaan, yang mengarah pada 

peningkatan motivasi dan produktivitas 

 

3. Metode penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Suzuya Mall Rantauprapat. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

statistik deskriptif dengan pendekatan kuantitatif, teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah kuesioner. Berdasarkan informasi yang penulis terima dari pihak karyawan, jumlah karyawan di properti 

tersebut mencapai 50 karyawan. Teknik pengumpulan data menggunakan uji instrumen data, dan uji statistik. Untuk 

menghindari pembahasan yang tidak terarah, maka pada penelitian tahap selanjutnya perlu dibatasi topik yang 
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dibahas yaitu pengaruh komunikasi (X1) dan konflik kerja (X2) dan variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y). Data 

yang digunakan dalam penelitian ini berdasarkan sumber data, sumber data yang digunakan peneliti adalah sumber 

data primer, data diperoleh dari responden. Peneliti mengumpulkan data melalui kuesioner/kuesioner untuk karyawan 

di Suzuya Mall Rantauprapat. Dalam penelitian ini populasi terdiri dari 50 staff di Suzuya Mall Rantauprapat. 

 

 

 

 

 

 

4. Hasil dan Diskusi 

4.1. Hasil 

Informasi yang diperoleh dari survei disajikan dalam bentuk kuantitatif dengan 50 responden. Untuk 50 responden, 

penulis menyajikan data identifikasi sebagai berikut. 

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

TIDAK. Jenis kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Pria 19 38 ,00% 

2 Wanita 31 62 ,00% 

  Jumlah 50 100,00% 

Sumber: data olahan (2023) 

 

Tabel di atas menjelaskan bahwa dari 50 responden yang diteliti, 38% responden laki-laki, sedangkan 62% responden 

perempuan. 

 

Tabel 2 . Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

TIDAK. Tingkat pendidikan Frekuensi Persentase (%) 

1 D-3 34 6 8,00% 

2 S-1 16 3 2 ,00% 

  Jumlah 50 100,00% 

Sumber: data olahan (2023) 

Tabel di atas menjelaskan bahwa dari 50 responden yang diteliti, sebanyak responden berpendidikan D-3 sebanyak 34 

orang (68%). Responden yang berpendidikan S1 sebanyak 16 orang (32)%. 

Uji validitas digunakan sebagai ukuran apakah suatu kuesioner dinyatakan valid atau tidak. Data yang valid adalah 

data yang tidak berbeda antara data yang dilaporkan oleh peneliti dengan data yang sebenarnya terjadi di objek 

penelitian. Uji validitas variabel penelitian memiliki kriteria signifikan > 0,5. Uji validitas dalam penelitian ini 

dilakukan terhadap 50 sampel yang dilakukan sesuai dengan karakteristik responden. Berdasarkan Sugiyono, (2017) 

mengemukakan bahwa uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui hasil pengukuran tetap konsisten ketika dilakukan 

pengukuran terhadap alat ukur yang sama. Suatu indikator dalam kuesioner dinyatakan reliabel jika nilai Croanbach 

Alpha > nilai kriteria pengukuran (0,6). Hasil uji validitas dan reliabilitas penelitian ini dapat dimuat pada Tabel 1: 

Tabel 3 . Hasil uji validitas dan reliabilitas 

Item Pernyataan Uji Validitas Tes kepercayaan Hasil 

keabsahan Keandalan 

X1.1 0,715  

0,760 

Sah  

Dapat diandalkan 

X1.2 0,618 Sah 

X1.3 0,603 Sah 

X1.4 0,633 Sah 
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X2.1 0,600  

0,729 

Sah  

Dapat diandalkan 

X2.2 0,567 Sah 

X2.3 0,653 Sah 

X2.4 0,594 Sah 

X3.1 0,626  

0,851 

Sah  

Dapat diandalkan 

X3.2 0,815 Sah 

X3.3 0,728 Sah 

X3.4 0,659 Sah 

Y1.1 0,838  

0,782 

Sah  

Dapat diandalkan 

Y1.2 0,735 Sah 

Y1.3 0,728 Sah 

Y1.4 0,610 Sah 

Sumber : Hasil Penelitian , 202 3 

Tabel 3 menunjukkan bahwa semua item valid dan reliabel. Penelitian selanjutnya menggunakan uji asumsi klasik 

yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. Hasil uji normalitas dengan 

menggunakan metode evaluasi table tolerance, jika nilainya lebih besar dari 0,1 maka tidak terjadi multikolinearitas, 

dapat dilihat pada Tabel 4: 

Tabel 4 . Hasil Uji Multikolinearitas 

Koefisien 
a
 

Model 

Koefisien tidak standar 

Koefisien 

Standar 

T Sig. 

Statistik Kolinearitas 

B std. Kesalahan Beta toleransi VIF 

1 (Konstan) 9.632 2.823  3.651 001   

Kompensasi 

Kerja 
.392 068 .510 4.523 .000 .807 1.415 

Disiplin Kerja .353 .123 .351 3.31 003 .807 1.415 

 Lingkungan kerja .399 .243 .321 3.421 000 .807 1.415 

A. Variabel Dependen: Produktivitas Karyawan      

Sumber : Hasil Penelitian , 2023 

 

Berdasarkan Tabel 3 . dapat diketahui bahwa variabel bebas dalam penelitian ini memiliki nilai tolerance lebih besar 

yaitu 0,1 , sehingga dapat dikatakan tidak terdapat gejala multikolinearitas antar variabel bebas dalam penelitian ini. 

 

Gambar 1 . Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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Sumber : Hasil Penelitian , 202 2 . 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat varians yang tidak sama dari residual dari 

satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Uji deteksi heteroskedastisitas juga dapat dilakukan dengan 

menggunakan metode grafis yaitu dengan melihat plot grafik antara nilai prediksi variabel dependen yaitu 

ZPRED dengan residual SRESID. 
Tabel 5. Hasil Regresi 

Koefisien 
a
 

Model 

Koefisien tidak standar 

Koefisien 

Standar 

T Sig. 

Statistik Kolinearitas 

B std. Kesalahan Beta toleransi VIF 

1 (Konstan) 9.632 2.823  3.651 001   

Kompensasi 

Kerja 
.392 068 .510 4.523 .000 .807 1.415 

Disiplin Kerja .353 .123 .351 3.31 003 .807 1.415 

 Lingkungan kerja .399 .243 .321 3.421 000 .807 1.415 

A. Variabel Dependen: Produktivitas Karyawan      

Dari tabel diatas persamaan regresinya adalah Y = 9,632 + 0,392 X1 + 0,353 X2 + 0,399 

Tabel 6. Uji F 

ANOVA 
b
 

Model Jumlah Kuadrat Df Kuadrat Rata-Rata F Sig. 

1 Regresi 171.529 2 87.740 25.775 .000 
sebuah

 

sisa 163.421 47 3.474   

Total 531.920 49    

A. Predictors: (Constant), Kompensasi Kerja, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja   

B. Variabel Dependen: Produktivitas Karyawan    
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Dari tabel di atas dapat diketahui nilai F hitung sebesar 25,775 dengan taraf signifikan 0,000 sedangkan F tabel 3,195 

dengan signifikansi 0,05. Oleh Karena Itu, F hitung > F tabel yaitu 25,775 > 3,195, angka 25,775 lebih besar dari 

3,195 menunjukkan t hitung lebih besar dari t tabel, yang berarti H o ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Kompensasi Kerja, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan . 

4.2. Diskusi 

4.2.1. Pengaruh Kompensasi Kerja (X1) Terhadap Produktivitas Karyawan (Y) 

Kompensasi kerja merupakan komponen penting dalam manajemen kepegawaian yang meliputi ketidakseimbangan 

ekonomi berupa upah, gaji dan pembayaran ekonomi non upah seperti tunjangan dan tunjangan tidak langsung. Ini 

merupakan faktor penting yang secara signifikan dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. Penelitian 

menunjukkan bahwa perlindungan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja dapat mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan (Agathanisa & Prasetio, 2018) . 

Kompensasi merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. Penelitian telah 

menunjukkan bahwa paket perlindungan yang adil dan kompetitif secara positif memengaruhi produktivitas 

karyawan. Ketika karyawan merasa cukup dirugikan atas upaya mereka, mereka cenderung tertarik dan terlibat dalam 

pekerjaan mereka, yang mengarah pada peningkatan produktivitas (Rini et al., 2016) . Kompensasi tidak langsung, 

seperti tunjangan, sangat penting karena mempengaruhi kesejahteraan individu dalam organisasi. Ini membantu 

organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang sangat kompetitif, yang dipandang sebagai sumber 

daya strategis dalam memperoleh keunggulan kompetitif. Kompensasi tidak langsung dapat meningkatkan semangat 

kerja pegawai yang pada akhirnya dapat meningkatkan produktivitas kerja. Pengaruh Konflik Kerja (X2) Secara 

Parsial Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

4.2.2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) Terhadap Produktivitas Karyawan (Y) 

Disiplin kerja merupakan faktor penting yang secara signifikan dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. Disiplin 

kerja mengacu pada kepatuhan karyawan terhadap aturan, kebijakan, dan prosedur organisasi. Karyawan yang disiplin 

menunjukkan pengendalian diri, mengikuti pedoman, dan mempertahankan fokus pada tugas mereka, yang mengarah 

pada peningkatan produktivitas. Penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

dan produktivitas karyawan (Tatasari, 2018) . 

Manajemen disiplin kerja yang efektif dapat meningkatkan produktivitas karyawan, yang mengarah pada peningkatan 

kinerja organisasi. Organisasi dapat mempromosikan disiplin kerja melalui ekspektasi yang jelas, komunikasi yang 

efektif, dan penegakan kebijakan yang konsisten. Sebuah penelitian yang dilakukan di Indonesia menemukan bahwa 

disiplin kerja dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan motivasi kerja (Andini, 2022) . Disiplin kerja sangat penting 

untuk mencapai tujuan organisasi. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan 

disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat tercapainya tujuan perusahaan. Menurut Afandi, 

(2018) disiplin kerja adalah peraturan atau tata tertib yang dibuat oleh pengurus suatu organisasi, disahkan oleh 

pemilik modal atau dewan komisaris, disetujui oleh serikat pekerja, dan diketahui oleh dinas tenaga kerja agar orang-

orang yang bergabung dengan organisasi tersebut tunduk pada tata tertib yang ada dengan senang hati, sehingga 

tercipta dan terbentuk melalui proses rangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan dan tata tertib. 

4.2.3. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Produktivitas Karyawan (Y) 

Lingkungan kerja tempat karyawan beroperasi memiliki dampak besar pada kesejahteraan, kepuasan kerja, dan 

produktivitas mereka secara keseluruhan. Lingkungan kerja yang positif menumbuhkan rasa memiliki, meningkatkan 

kolaborasi, dan mendorong keterlibatan karyawan. Di sisi lain, lingkungan kerja yang negatif atau toxic dapat 

menyebabkan stres, demotivasi, dan penurunan produktivitas (Marjaya & Pasaribu, 2019) . 

Beberapa penelitian telah meneliti dampak lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan. Sebuah studi yang 

dilakukan pada perusahaan retail menemukan bahwa lingkungan kerja baik fisik maupun non fisik memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan, dengan kontribusi sebesar 63,4%. Studi lain yang dilakukan 

pada perusahaan minuman menemukan bahwa motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap peningkatan produktivitas kerja (Runtunuwu et al., 2015) . 
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Lingkungan fisik merupakan aspek penting dari lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan. 

Lingkungan fisik yang nyaman dan aman dapat membantu karyawan untuk fokus pada pekerjaan mereka dan 

meminimalkan gangguan, yang mengarah pada peningkatan produktivitas. Sebuah studi yang dilakukan di Nigeria 

menemukan bahwa terdapat korelasi yang signifikan secara statistik antara lingkungan fisik/ergonomi tempat kerja 

dan produktivitas usaha skala kecil (Ramadani et al., 2015) . 

 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan penjelasan di atas dan analisis statistik, penulis menyimpulkan bahwa: 

a. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompensasi kerja terhadap peningkatan produktivitas karyawan di 
Suzuya Mall Rantauprapat. 

b. Terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan di 
Suzuya Mall Rantauprapat. 

c. Terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap peningkatan produktivitas karyawan di 
Suzuya Mall Rantauprapat. 

d. Dari hasil tabel F dapat disimpulkan bahwa semua variabel bebas secara simultan berpengaruh terhadap 
peningkatan produktivitas karyawan Suzuya Mall Rantauprapat. 
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