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ABSTRACT

This study aims to analyze how the relationship between compensation,
motivation and work environment with employee performance at the
Lembaga Bantuan Hukum Padang. This study uses a mixed method with
quantitative and qualitative analysis (Sequential Explanatory). This
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performance method combines quantitative and qualitative research methods

sequentially, where in the first stage the research was carried out with
Received : quantitative methods to collect quantitative data using questionnaires,
11 Desember 2022 then in the second stage the research used qualitative methods to prove
Accepted : and strengthen the quantitative data that had been obtained in the first
10 Februari 2024 stage. The results of this study indicate that the compensation variable with
Published : a TCR of 80.0% in the good category, the motivation variable with a TCR of
29 Februari 2024 83.5% in the good category, the work environment variable with a TCR of

69.8% in the good category and the employee performance variable with
a TCR of 85..0% in the very good category. The correlation in this study
shows that compensation has a moderate and insignificant relationship
with employee performance, motivation has a strong and significant
relationship with employee performance, and the work environment has a
strong and positive relationship with employee performance. This
quantitative data is supported by the results of interviews with several
employees at the Lembaga Bantuan Hukum Padang.







Pendahuluan

Negara Indonesia adalah negara hukum. Demikian bunyi Pasal 1 Ayat 3 Undang-
undang Dasar (UUD) 1945. Yang dimaksud negara hukum adalah negara yang di
dalamnya terdapat berbagai aspek peraturan-peraturan yang bersifat memaksa dan
mempunyai sanksi tegas apabila dilanggar.

Dalam artikel Indonesia Corruption Watch untuk mewujudkan negara hukum yang
baik dan benar dengan di Indonesia maka dibentuklah Lembaga Bantuan Hukum
(LBH). LBH merupakan berada dibawah ranah Yayasan Lembaga Bantuan Hukum
Indonesia (YLBHI). LBH ini merupakan organisasi bantuan hukum terbesar yang ada
dinegara Indonesia. Pendirian LBH di Jakarta diikuti dengan pendirian kantor-kantor
cabang LBH di daerah seperti Banda Aceh, Medan, Palembang, Padang, Bandar
Lampung, Bandung, Semarang, Surabaya, Yogyakarta, Bali, Makassar, Manado, Papua
dan Pekanbaru. Saat ini YLBHI memiliki 17 kantor cabang LBH di 17 Provinsi. Satu
Lembaga Bantuan Hukum di Sumatera Barat adalah LBH Padang (“YLBHI,” 2022)

LBH Padang hadir untuk memberikan bantuan hukum dan memperjuangkan
hak rakyat miskin, buta hukum dan korban pelanggaran Hak Asasi Manusia (HAM).
Selain sebagai lembaga yang tetap konsisten memperjuangkan penegakan hukum,
demokrasi dan HAM, YLBHI juga menjadi tempat lahirnya organisasi masyarakat sipil
yang saat ini memegang peran penting sebagai gerakan penyeimbang negara (“LBH
Padang,” 2022). Peran LBH Padang di Sumatera Barat yang menjadi pusat bantuan
hukum di sumatera barat. Hal tersebut menjadi daya Tarik peneliti untuk meneliti di
LBH Padang.

Dalam artikel Siaran Pers Lembaga Bantuan Hukum (LBH) Padang Dalam kurun
waktu 2010- 2016 LBH Padang mencatat 80 kasus yang melibatkan aparat penegak
hukum baik Polisi, TNI, Petugas Lapas, Hakim, Satpol PP sebagai pelaku. Pada maret
2022 LBH Padang menang dalam kasus sengketa informasi dan Penggunaan Dana
Covid-19 dan berbagai kasus lainnya yang ditangani LBH (“YLBHIL” 2022). Data
tersebut minimal memberikan gambaran tentang potret peran LBH Padang di
Sumatera Barat. Dengan berbagai kasus dan kegiatan yang dilakukan LBH maka peran
penting menilai kinerja, kesejahteraan karyawan, meningkatkan motivasi dan
semangat kerja serta meningkatkan sikap loyalitas terhadap lembaga sehingga tujuan
lembaga tercapai.

Dengan banyak kegiatan yang dilakukan oleh karyawan LBH selain
kompensasi salah satu faktor yang berkaitan erat dengan kinerja karyawan adalah
motivasi karyawan. Motivasi menjadi hal penting bagi suatu organisasi, terutama
sangat bermanfaat bagi karyawan itu sendiri. Motivasi akan mendorong karyawan
untuk lebih berprestasi dan produktif. Begitu pula motivasi di tempat kerja dalam
rangka peningkatan pelayanan dan kenyamanan melalui perbaikan sikap dan tingkah
laku karyawan.

Usaha untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan, diantaranya dengan
memperhatikan lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang
ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan (Nitisemito dalam (Krisnawanto, 2016)). Sehingga
disimpulkan selain kompensasi, motivasi dan lingkungan kerja juga mempengaruhi
kinerja karyawan.

Maka dari itu, penulis ingin menganalisis bagaimana hubungan antara

kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan pada Lembaga

Bantuan Hukum Padang. Penulis dengan penelitian ini
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perusahaan/Lembaga/instansi bisa mempertimbangkan faktor tersebut sehingga
karyawan menghasilkan kinerja yang terbaik untuk mencapai tujuan perusahaan
atau Lembaga.

Landasan Teori
Teori Kebutuhan dari Maslow

Setiap individu yang ada di dunia ini pastilah memiliki hal yang harus mereka
penuhi dalam kehidupan mereka sehari-hari. Hal tersebut biasanya disebut dengan
kebutuhan. Adanya kebutuhan yang harus terpenuhi membuat setiap individu
memiliki motivasi untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Dalam teori ini kebutuhan
diartikan sebagi kekuatan/tenaga (energi) yang menghasilkan dorongan bagi
individu untuk melakukan kegiatan, agar dapat memenuhi kebutuhan.

Teori Motivasi MC Clelland

Konsep penting dari teori motivasi ini adalah pada kekuatan yang ada di dalam
diri manusia. McClelland menjelaskan bahwa setiap individu memiliki dorongan
yang kuat untuk berhasil. Dorongan ini mengarahkan individu untuk berjuang
lebih keras untuk memperoleh pencapaian. Terdapat 3 kebutuhan yang dijelaskan
di dalam teori ini yaitu kebutuhan akan Pencapaian (Need for Achievement),
Kebutuhan akan Afiliasi (Need For Affiliation), dan kebutuhan akan Kekuasaan
(Need for Power)

Teori Efek Hawthorn
Penelitian oleh Elton Mayo pada perusahaan General Electric kawasan

Hawthorn di Chicago, memiliki dampak pada motivasi kelompok kerja dan sikap

karyawan dalam bekerja. Kontribusi hasil penelitian tersebut bagi perkembangan

teori motivasi adalah:

a) Kebutuhan dihargai sebagai manusia ternyata lebih penting dalam
meningkatkan motivasidan produktivitas kerja karyawan dibandingkan dengan
kondisi fiisik lingkungan kerja.

b) Sikap karyawan dipengaruhi oleh kondisi yang terjadi baik di dalam maupun
di luar lingkungan tempat kerja.

c) Kelompok informal di lingkungan kerja berperan penting dalam membentuk
kebiasaan dan

sikap para karyawan.
d) Kerjasama kelompok tidak terjadi begitu saja, tetapi harus direncanakan dan
dikembangkan.

Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2017) dalam (Mohamad Hadian Azis, 2021) manajemen
sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan
tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat. Menurut (Sutrisno, 2017) dalam manajemen sumber
daya manusia adalah manusia mempunyai definisi sebagai suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan Kkerja
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dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.

Kompensasi

Menurut Kasmir (2016) dalam (Mohamad Hadian Azis, 2021)kompensasi
merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, baik
bersifat keuangan maupun non keuangan. Artinya perusahaan akan memberikan
balas jasa kepada seluruh karyawan yang terlibat didalamnya. Balas jasa yang
diberikan merupakan kewajiban perusahaan atas jerih payah yang diberikan
kepada perusahaan selama bekerja. Sebaliknya bagi karyawan, kompensasi adalah
hak karyawan atas beban dan tanggung jawab yang diberikan kepada perusahaan.

Motivasi

Menurut Hasibuan (2015) dalam (Mohamad Hadian Azis, 2021)
mengemukakan bahwa motivasi berasal dari kata latin “movare” yang bearti
“dorongan” atau “daya penggerak”, motivasi ini hanya diberikan kepada manusia,
khususnya kepada para bawahan atau pengikut. Pada dasarnya perusahaan bukan
saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap dan terampil, tetapi yang
terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mecapai hasil kerja
yang optimal

Lingkungan Kerja

Menurut Kasmir (2016) dalam (Mohamad Hadian Azis, 2021) Lingkungan
kerja adalah suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. Jika lingkungan
kerja dapat membuat suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan
membuat suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil
seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan. Dapat disimpulkan
dikatakan bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar
karyawan pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik maupun non fisik, yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas dan pekerjaannya sehari-
hari

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2016) dalam (Mohamad Hadian Azis, 2021)
pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. kesimpulan bahwa kinerja
adalah suatu bentuk pencapaian kerja yang diraih oleh karyawan atas suatu
pekerjaan, kepercayaan dan tanggung jawab yang diberikan perusahaan
kepadanya

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan mixmethod. Peneliti menggunakan Metode
Penelitian Kombinasi model urutan penemuan analisis kuantitatif dan kualitatif
(Sequential Explanatory). Teknik pengambilan sampel pada penelitian kuantitatif
menggunakan metode sensus. yang mengambil satu kelompok populasi sebagai
sampel secara keseluruhan dan menggunakan kuesioner yang ditujukan kepada
seluruh karyawan pada LBH Padang yang berjumlah 14 orang, sedangkan untuk
penelitian kualitatif dengan metode wawancara yang ditujukan kepada informan
yang mempunyai waktu yang memadai untuk dimintai informasi.
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Untuk metode kuantitatif data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer, data primer adalah informasi yang diperoleh secara langsung oleh peneliti
dengan kuesioner yang disebarkan secara langsung di kantor LBH Padang. metode
pengukuran menggunakan skala likert untuk mengukur jawaban dari responden.
Penelitian ini menggunakan Skala likert dengan lima tingkat jawaban yaitu Sangat
Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Netral (N), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS).
Penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kompensasi , Motivasi dan Lingkungan
Kerja dan Kinerja Karyawan.

Untuk metode kualitatif teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu
wawancara. Wawancara adalah suatu kegiatan yang dilakukan untuk mendapatkan
informasi secara langsung. Adapun tujuan wawancara adalah untuk menemukan
permasalahan secara lebih terbuka dan pihak yang diwawancarai dimintai
pendapatnya guna memperkuat hasil penelitian kuantitatif. Untuk pengambilan
sampel, peneliti memilih informan yang mempunyai waktu yang memadai untuk
dimintai informasi.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian kuantitatif yaitu statistic
deskriptif yang menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum dan generalisasi, uji validitas dengan
membandingkan rhitung dan rtabel, jika rhitung > rtabel berarti item dikatakan valid,
uji reabilitas digunakan untuk mengetahui kuesioner dapat memberikan ukuran yang
konstan atau tidak. Jika cronbach’s alpha > 0,60 maka suatu konstruk atau variabel
dikatakan reliabel (Ghozali, 2016), Tingkat Capaian Responden (TCR) suatu metode
penilaian dengan cara menyusun orang yang dinilai berdasarkan peringkatnya pada
berbagai sifat yang dinilai (Nurani, 2019), Korelasi Menurut (Azis, 2015)
mengemukakan bahwa Analisis korelasi bertujuan untuk mengukur kekuatan
hubungan antara dua variabel. Korelasi tidak menunjukkan hubungan fungsional atau
dengan kata lain analisis korelasi tidak membedakan antara variabel dependen
dengan variabel independen (Azis, 2015).

Hasil Analisis

Tabel 1 Data Responden

Keterangan Jumlah
Jumlah Responden 14
Kuesioner yang disebarkan 14
Kuesioner yang kembali 14
Kuesioner yang diolah 14
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Data Demografi Responden

Tabel 2
Curnulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid Laki-laki 6 429 4249 429
Perempuan 8 a7 a7 100.0
Total 14 100.0 100.0
Demografi Responden Berdasarkan Gender
Tabel 3
Demografi Responden Berdasarkan Usia
Cumiulativies
Frausnoy Farcent Walle Peroent Fercesnt
Walid = 2h Tahun ' o0 s s
26 - 30 Tahun -] 3as.7 as. 7 BE.T
30~ 40 Tahun i 7.1 79 a2.4a
= 40 Tahun 1 1 T 1000
Total 14 1000 100.0
Tabel 4
Cumulative
Frequency | Percenl | ‘alid Percent Percent
Valid  Direkiur 1 i 71 71
Saff Keuangan 2 14.3 14.3 214
Pramubakdi 1 i 71 286
Kabid. Divisi Advokasi 1 P 71 387
Anggota Divis Advokasi 3 214 214 a7
Kabid. Divisi Litbang 1 it 71 64.3
Anggota Divis Litbang 1 s 71 714
Kabid. Divisi Kampanye 1 i 71 T8.6
Anggota Divis Kampanye 3 214 214 100.0
Tutal 14 100.0 100.0
Demografi Responden Berdasarkan Jabatan
Tabel 5
Demografi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  SMASMEMA 1 71 71 71
Dais1 12 857 857 9249
52 1 71 T 100.0
Total 14 100.0 100.0
Tabel 6
Demografi Responden Berdasarkan Jurusan
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid Hukum g 7.1 a7.1 a7.1
MNon Hukum 3 429 429 100.0
Total 14 100.0 100.0
Tabel 7

Demografi Responden Berdasarkan Pendapatan per Bulan
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Tabel 8
Demografi Responden Berdasarkan Lama Kerja
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent

valid  1-5Tahun 12 85.7 85.7 85.7
§-10 Tahun 1 74 71 928
=20 Tahun 1 71 71 100.0
Total 14 | 1000 100.0

Berdasarkan tabel Demografi mayoritas responden gender perempuan,
berdasarkan usia mayoritas responden berada pada usia <25 tahun, Berdasarkan
jabatan mayoritas responden padaDivisi Advokasi dan Divisi Kampanye, dengan
Pendidikan mayoritas Sarjana (S1) dengan jurusan hukum, mayoritas responden
dengan pendapatan cukup serta dengan mayoritas lama kerja 1-5 tahun.

Uji Kualitas Data
Untuk penentuan r hitung sendiri dari N (df) sehingga r hitung sebesar 0,532. Dapat
disimpulkan bahwah seluruh item yang digunakan untuk penelitian ini semuanya valid,
Dapat disimpulkan bawah semua Cronbach’s lebih besar dari 0,60 sehingga dapat
digunakan dan layak sebagai alat ukur.

Tingkat Capaian Responden (TCR)

Tabel 9
Tingkat Capaian Responden (TCR)
Keterangan [TCR (%) | Kriteria

Kompensasi 80,0% Baik
Motivasi 83,5% Baik
Lingkungan Kerja [69,8% Baik
Kinerja Karyawan [85,0% Sangat

Baik

Berdasarkan Tabel TCR diatas kompensasi sudah dalam kategori baik dan dinilah
bahwa kompensasi sudah sesuai. Dengan adanya motivasi yang tinggi diiringi
lingkungan kerja yang mendukung baik fisik maupun non fisik mendukung aktivitas dan
kinerja karyawan sangat baik untuk mencapai visi dan misi perusahaan. Hasil TCR
tersebut juga didukung oleh Crosstab sehingga disimpulkan kompensasi, motivasi,
lingkungan kerja serta kinerja karyawan sudah baik.

Analisis Correlations

Tabel 10 Correlations

Total_kK Total_mMm Total_L | Total_KK

Spearman's rho  Total_K Correlation Coefficient 1.000 851 B4 403
Sig. (2-tailed) : .000 013 1463

M 14 14 14 14

Total_M Correlation Coefficient 851" 1.000 751 GE1
Sig. (2-tailed) .00o ’ .00z 010

M 14 14 14 14

Total_L Correlation Coefficient 641 751 1.000 681
Sig. (2-tailed) 013 .002 : .0o7
M 14 14 14 14
Total_KkK.  Correlation Coefficient 403 (B61 681 1.000
Sig. (2-tailed) 153 .010 .0o7 .
M 14 14 14 14

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
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Berdasarkan tabel 10 tersebut korelasi antara kompensasi dengan kinerja
karyawan sebesar 0.403 dalam hal ini tingkat hubungan cukup atau sedang,
dengan tingkat signifikans 0.153 dan arah hubungan yang positif. Selanjutnya
korelasi antara motivasi dengan kinerja karyawan 0.661 yang artinya hubungan
keduanya kuat dengan tingkat signifikan 0.010 dengan arah hubungan yang
positing. Selanjutnya untuk korelasi lingkungan kerja dengan kinerja karyawan
yaity 0.681 dengan tingkat hubungan yang kuat dan signifikan dan arah arah
hubungan yang positif.

Pembahasan

Hubungan Kompensasi dengan Kinerja Karyawan

Hasil pengolahan diatas dapat disimpulkan bahwa hubungan antara kompensasi dengan
kinerja karyawan adalah cukup erat dengan arah hubungan positif namun tidak
signifikan. Jika dilihat dari TCR menunjukkan bahwa kompensasi yang diterima sudah
sesuai dengan kinerja karyawan. Hal tersebut juga didukung oleh hasil Crosstab
menunjukkan bahwa responden mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan. Hasil analisis ini diperkuat oleh hasil wawancara dengan
beberapa responden yang dipilih secara acak dan hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Sugiharti (2015).

Hasil penelitian ini didukung oleh teori Kebutuhan dari Maslow yang menyatakan
bahwa setiap manusia memiliki kebutuhan dalam hidupnya, bahwa kebutuhan tersebut
terdiri dari kebutuhan fisiologi manusia, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial,
kebutuhan mendapatkan pencapaian. Dalam teori ini kebutuhan diartikan sebagai
kekuatan/tenaga (energi) yang menghasilkan dorongan bagi individu untuk melakukan
kegiatan, agar dapat memenuhi kebutuhan tersebut.

Berdasarkan hasil pengolahan data dan wawancara menunjukkan bahwa dengan
adanya kompensasi dapat memenuhi dan mencukupi kebutuhan hidup sehingga
mendorong melakukan kinerja yang baik. Selain itu adanya rasa aman dan nyaman yang
diperoleh dari lingkungan kerja serta kerabat kerja dan rekan kerja dilembaga yang
saling support sehingga tugas-tugas dan tantangan dari lembaga bisa dicapai dengan
baik.

Hubungan Motivasi dengan Kinerja Karyawan
Hasil pengolahan diatas dapat disimpulkan bahwa hubungan antara motivasi dengan
kinerja karyawan adalah kuat dengan arah hubungan positif dan signifikan. Begitu juga
dengan TCR yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki motivasi yang baik. Hasil ini
juga didukung oleh hasil Crosstab menunjukkan bahwa responden memiliki motivasi
yang tinggi akan memiliki kinerja yang baik. Begitu juga dengan hasil wawancara dengan
beberapa responden yang dipilih secara acak yang memberikan pernyataan yang sama.
Serta penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Abduh (2021).
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi memiliki hubungan yang kuat
dengan kinerja karyawan sehingga mendorong karyawan dan semangat dalam bekerja.
Hal ini didukung oleh teori motivasi Mc Clelland yang menyatakan konsep penting dari
teori motivasi ini adalah pada kekuatan yang ada di dalam diri manusia. McClelland
menjelaskan bahwa setiap individu memiliki dorongan yang kuat untuk berhasil.
Dorongan ini mengarahkan individu untuk berjuang lebih keras untuk memperoleh
pencapaian. Individu dengan kebutuhan akan pencapaian atau prestasi tinggi ini sangat
termotivasi oleh pekerjaan yang menantang. Orang yang memiliki motivasi ini
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Bertanggung jawab sepenuhnya atas tugas yang diterima. Hal ini kemudian
menyebabkan ia melakukan sesuatu yang lebih efisien dibandingkan sebelumnya.
Adanya hubungan antar karyawan yang baik sehingga meningkatkan kinerja dan
keberhasilan karyawan melaksanakan pekerjaannya dan membuat karyawan bekerja
lebih giat.

Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Hasil pengolahan diatas dapat disimpulkan bahwa hubungan antara lingkungan kerja
dengan kinerja karyawan adalah kuat dengan arah hubungan positif dan signifikan.
Begitu juga dengan TCR yang menunjukkan lingkungan kerja sudah baik. Hasil ini juga
didukung oleh hasil Crosstab menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik akan
mendukung kinerja karyawan. Begitu juga dengan hasil wawancara dengan beberapa
responden yang dipilih secara acak yang memberikan pernyataan yang sama. Serta
penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mohamad Hadian Azis
(2021).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berhubungan kuat
dengan kinerjakaryawan. Hal ini didukung oleh teori Efek Hawthorn yang manyatakan
bahwa kebutuhan dihargai sebagai manusia lebih penting dalam meningkatkan motivasi
dan produktivitas kerja karyawan dibandingkan dengan kondisi fisik lingkungan kerja.
Situasi dan kondisi tempat kerja yang nyaman dapat mendukung aktivitas pekerjaan,
Seperti halnya dalam penelitian ini yang terdapat hubungan-hubungan dengan orang lain
baik atasan maupun rekan kerja, keakraban, hubungan dengan seluruh karyawan di
lembaga terjalin harmonis. Sehingga meningkatkan kinerja karyawan, selain itu sikap
karyawan dipengaruhi oleh kondisi yang terjadi baik di dalam maupun di luar
lingkungan tempat kerja. Selain hubungan sesama rekan kerja yang baik, perlunya
lingkungan tempat kerja yang sehat dan memadai, sehingga akan menujang kenyamanan
dan semangat dalam bekerja.

Simpulan
Penelitian ini untuk menguji hubunga antara Kompensasi, Motivasi, Lingkungan Kerja
dengan kinerja karyawan pada Lembaga Bantuan Hukum Padang. Penelitian ini
menggunakan Mixmethod dengan menggunakan empat variabel yaitu kompensasi,
motivasi, lingkungan kerja dengan kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian data di atas yang telah dikumpulkan, diolah dan
dianalisis, maka dapat disimpulkan bahwa Kompensasi memiliki hubungan yang cukup
kuat dan positif dengan kinerja karyawan namun tidak signifikan. Hasil ini didukung oleh
hasil wawancara yang menyatakan bahwa kompensasi dinilai cukup mendukung kinerja
karyawan, selanjutnya Motivasi memiliki hubungan yang kuat dan positif dengan kinerja
karyawan dan adanya hubungan yang signifikan antara motivasi dengan kinerja
karyawan. Hasil ini didukung oleh hasil wawancara yang menyatakan bahwa motivasi
mendorong responden dalam meningkatkan kinerjanya, terakhir Lingkungan kerja
memiliki hubungan yang kuat dan positif dengan kinerja karyawan dan adanya
hubungan yang signifikan antara keduanya. Kemudian didukung data kualitatif mengenai
lingkungan kerja, terutama kantor yang masih berstatus kontrak dan ukurannya yang
minimalis, sehingga tata ruang, pencahayaan, sirkulasi udaranya yang dinilai belum
seutuhnya sesuai dengan yang diharapkan karyawan, namun dengan adanya lingkungan
hubungan yang harmonis dengan seluruh karyawan membuat semangat kerja tetap giat
untuk meningkatkan kinerja lebih baik. Hal ini menunjukkan lingkungan kerja sangat
berperan terhadap kinerja karyawan. Semakin lingkungan kerja baik maka akan
meningkatkan kinerja karyawan
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Saran

Berdasarkan simpulan yang telah dijelaskan, maka saran yang dapat diberikan
peneliti untuk peneliti selanjutnya adalah sebagai berikut: 1) Bagi peneliti selanjutnya
untuk menggunakan variabel penelitian lain seperti, kepemimpinan, sistem manajemen,
latar belakang pendidikan budaya organisasi, dan teman sekerja. 2) Dilakukan
wawancara tidak hanya beberapa namun diharapkan semua karyawan yang ada. 3)
Disarankan untuk memperluas ruang lingkup dari sampel penelitiannya, contohnya
ditambahkan dengan lembaga bantuan hukum Palembang, Lampung dan sebagainya
agar penelitian lebih akurat
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