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Abstrak

Penelitian ini berjudul Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening di Pertamina Hulu Rokan Zona 1 Jambi.
Tujuan penelitian ini adalah untuk untuk mendapatkan gambaran kompensasi, kepuasan
kerja dan kinerja karyawan, mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan, mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, mengetahui
pengaruh kepuasan kerja terhadap Kkinerja karyawan, dan mengetahui pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening di Pertamina Hulu Rokan Zona 1. Metode penelitian yang digunakan adalah
metode analisis deskriptif kuantitatif dengan model Structuran Equation Modeling (SEM-
PLS) menggunakan SmartPLS. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan positif dan signfikan dan hipotesis
diterima, pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja positif dan signifikan dan
hipotesis diterima, pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja positif dan signifikan
dan hipotesis diterima, pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan positif dan
signifikan dan hipotesis diterima, pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
dimediasi oleh kepuasan kerja positif dan signfikan dan hipotesis diterima.

Kata Kunci: Kompensasi, Kinerja, Kepuasan Kerja, Karyawan, Pertamina.

Abstract

This study is titled The Influence of Compensation on Employee Performance through Job
Satisfaction as Intervening Variable in Pertamina Hulu Rokan Zone 1 Jambi. The purpose
of this study is to obtain an overview of compensation, job satisfaction and employee
performance, determine the effect of compensation on employee performance, determine
the effect of compensation on job satisfaction, determine the effect of job satisfaction on
employee performance, and determine the effect of compensation on employee
performance with job satisfaction as an intervening variable in Pertamina Hulu Rokan
Zone 1. The research method used is a quantitative descriptive analysis method with a
Structuran Equation Modeling (SEM-PLS) model using SmartPLS. Based on the results of
the study shows that compensation for employee performance is positive and significant and the
hypothesis is accepted, compensation for job satisfaction is positive and significant and the hypothesis
is accepted, compensation for job satisfaction is positive and significant and the hypothesis is accepted, the
effect on job satisfaction on employee performance is positive and significant and the
hypothesis is accepted, The effect of compensation on employee performance is mediated
by positive and significant job satisfaction and the hypothesis is accepted.

Keywords: Compensation, Performance, Job Satisfaction, Employee, Pertamina

1. PENDAHULUAN
Sumberdaya manusia memiliki peran yang dominan dalam suatu organisasi atau
perusahaan. Peran sumberdaya manusia dilakukan mulai dari perencanaan sampai kepada
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evaluasi hasil agar tujuan organisasi tercapai. Karyawan sebagai sumberdaya manusia yang
melaksanakan rencana dan tujuan harus didukung oleh alat-alat atau teknologi yang
canggih.  Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaatnya bagi
perusahaan, jika peran aktif karyawan tidak diikutsertakan. Mengatur karyawan memiliki
peran penting dalam organisasi (Dewi, 2016).

Kinerja karyawan pada umumnya merupakan tolak ukur yang digunakan oleh
perusahaan di dalam melakukan penilaian terhadap karyawannya. Karyawan yang
memiliki kinerja sesuai dengan standar atau bahkan melebihi standar dapat diberikan
penghargaan atau sebaliknya, bagi yang belum dapat mencapai standar yang ditentukan
dapat dikenakan konsekuensi. Bentuk-bentuk penghargaan dan konsekuensi dapat berupa
promosi jabatan, kenaikan kompensasi, mutasi, hingga pemberhentian kerja. Melalui
proses penilaian kinerja perusahaan juga dapat mengetahui sudah sejauh mana tujuannya
tercapai (Widjaja, 2021), dan perusahaan harus mengelola secara professional untuk
menciptakan keseimbangan antara kebutuhan karyawan, tuntutan dan kemampuan
organisasi untuk berkembang dengan mengelola individu agar menghasilkan karyawan
yang berkualitas dan menghasilkan kinerja sesuai target organisasi (Paais & Pattiruhu,
2020).

Kepuasan kerja merupakan sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya, yang
menunjukan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang
mereka Yakini yang seharusnya mereka terima (Wibowo, 2014:415), dalam bentuk
perasaan positif tentang pekerjaan. Tingkat kepuasan tinggi menghasilkan perasaan positif
tentang pekerjaanya, sedangkan tingkat kepuasan rendah memiliki perasaan negative atas
pekerjaannya (Robbins dan Judge, 2015). Kepuasan kerja Manusia sebagai salah satu
sumber daya yang bersifat dinamis dan memiliki kemampuan untuk terus berkembang
perlu mendapat perhatian dari pihak perusahaan. Perhatian ini diperlukan mengingat dalam
menjalankan aktivitasnya, perusahaan akan selalu berhadapan dengan sumber daya
manusia yang dimilikinya. Dengan demikian pembinaan terhadap sumber daya manusia
perlu terus mendapatkan perhatian mengingat pesan sumber daya manusia yang besar
dalam suatu perusahaan. Kompensasi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena
itu, perhatian organisasi atau perusahaan terhadap pengaturan kompensasi secara rasional
dan adil sangat diperlukan. Bila karyawan memandang pemberian kompensasi tidak
memadai prestasi kerja, motivasi maupun kepuasan kerja mereka cenderung akan menurun
(Kenelak, Pio & Kaparang, 2016).

Merujuk pada penelitian yang dilakukan oleh Lidya Octafia Rumere (2020),
ditemukan suatu fakta bahwa variable kompensasi finansial memberikan pengaruh yang
sangat kuat terhadap produktifitas dan kinerja karyawan di PT Bank Tabungan Negara
Manado. Hasil pengukuran besaran pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
mencapai 61,9%. Besar penentu (determinasi) yakni 0,619 atau 61,9% tersebut memberi
petunjuk bahwa kinerja karyawan 61,9% dipengaruhi oleh kompensasi yang diberikan
perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariska & Rahmawati
(2021), hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan mencapai 94,6%, kompensasi secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja
dan kompensasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan mencapai 89,8%. Begitu pula penelitian yang dilakukan oleh Syamsir, Tamsah
& Hatma (2018), hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi terhadap
kinerja karyawan melalui motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, sehingga dapat dikatakan bahwa motivasi kerja dapat memediasi
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pengaruh kompensasi terhadap peningkatan kinerja karyawan pada Hotel Claro di kota
Makassar.

Pertamina Hulu Rokan Zona 1 Jambi, sebagai BUMN di bawah PT Pertamina,
telah berupaya menciptakan tenaga kerja yang produktif dan berkinerja tinggi dengan cara
memberikan berbagai macam kompensasi yang nilainya tergolong tinggi. Kompensasi itu
baik berupa gaji, tunjangan, insentif dan fasilitas kesejahteraan lainnya. Dibandingkan
kompensasi yang diterima ASN atau pegawai BUMN lainnya, kompensasi yang diterima
karyawan Pertamina jauh lebih besar. Untuk karyawan golongan terendah saja, Pertamina
memberikan kompensasi berupa gaji yang nilainya mencapai Rp 10.000.000. Belum lagi
kompensasi lain berupa bonus, insentif dan lain sebagainya. Bahkan, pada level-level
tertinggi, nilai kompensasi yang diterima seorang karyawan bisa mencapai ratusan juta
rupiah. Kompensasi yang diterima tersebut membuat karyawan PT Pertamina dapat hidup
sejahtera dan makmur. Akan tetapi, dari beberapa fakta yang ditemukan di PHR Jambi,
masih ditemukan adanya sejumlah karyawan yang memiliki kinerja buruk dan tidak
produktif. Tingginya kompensasi yang diberikan tidak relevan dengan produktifitas yang
dihasilkan.

Berdasarkan survey awal yang dilakukan terhadap 10 orang karyawan Pertamina
Hulu Rokan Zona 1 Jambi, 8 orang menyampaikan keluhan yang dialami oleh karyawan
diantaranya adalah dalam beberapa tahun terakhir karyawan tidak mengalami kenaikan
gaji, karyawan susah untuk naik golongan/pangkat dan karyawan susah untuk naik jabatan.
Dan 9 dari 10 orang mengatakan tidak puas dengan kompnesasi yang diterima. Fenomena
di atas tentu menarik untuk diteliti. Beberapa pertanyaan yang perlu dijawab misalnya apa
yang menjadi penyebab masih adanya karyawan Pertamina berkinerja buruk padahal telah
diberikan kompensasi yang tinggi? Mengapa kompensasi yang tinggi tidak 100 persen
mempengaruhi Kinerja karyawan menjadi produktif? Adakah faktor lain di luar kompensasi
yang dapat menyebabkan timbulnya produktivitas karyawan? Bagaimana dan seperti apa
pengaruh kompensasi terhadap produktifitas karyawan? Hal inilah yang menjadi fokus
penelitian ini, dimana penelitian ini akan memotret secara spesifik bagaimana pengaruh
kompensasi terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja sebagai variable intervening.

2. TINJAUAN PUSTAKA

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 masyarakat (Saban dkk, 2020). Disisi lain, kompensasi merupakan
suatu bentuk biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan dengan harapan bahwa
perusahaan akan memperoleh imbalan dalam bentuk kinerja dari karyawannya. 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 Kkinerja seseorang
(Roihatul Musyafi, 2016).

Menurut para ahli kinerja merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai dalam melaksanakan tugas yang diberikan sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepada individu (Susanto dkk. (2021). Sudarno et al. (2016)
mengungkapkan rendahnya kinerja pegawai dapat diukur dengan menggunakan 3 (tiga)
indikator yaitu kuantitas, kualitas, dan kemampuan untuk bekerja sama. Hasil kinerja yang
dicapai oleh seorang karyawan merupakan hasil dari tanggung jawab yang telah
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didelegasikan kepada karyawan (Ismaini & Gunawan, 2019). Kinerja karyawan adalah
prestasi yang dicapai seseorang atau kelompok berdasarkan wewenang dan tanggung
jawabnya selaras dengan tujuan organisasi secara efisien dan efektif (Yuniarti, 2021).

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka
yakini seharusnya mereka terima(Wibowo, 2014:415).

Robbins dan Judge (2015) dalam Pitasari dan Perdhana (2018) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu
evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan Kkerja
tinggi memiliki perasaan positif mengenai pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan
tingkat kepuasan kerja rendah memiliki perasaan negatif.

Hipotesis
H1: Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Pertamina Hulu Rokan
Zonal

H>: Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Pertamina Hulu Rokan Zona 1

Hs: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Pertamina Hulu Rokan Zona 1

Ha: Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja Pertamina
Hulu Rokan Zona 1

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis kausal metode kuantitatif. Sebagaimana yang
dikemukakan oleh Nana Sudjana dan Ibrahim (1989: 64) bahwa: Penelitian deskriptif
merupakan penelitian yang berusaha mendeskripsikan suatu gejala, peristiwa dan kejadian
yang terjadi pada saat sekarang dimana peneliti berusaha memotret peristiwa dan kejadian
yang menjadi pusat perhatian untuk kemudian digambarkan sebagaimana adanya (Anita
Choyrina, 2019).

Populasi dan Sampel

Populasi dalam suatu penelitian merupakan kumpulan individu atau objek yang
merupakan sifat-sifat umum. Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian (Kurnianto,
2017). Populasi untuk penelitian ini adalah seluruh karyawan Pertamina Hulu Rokan Zona
1. Populasi pada penelian ini berjumlah 50 orang.

Sampel yaitu, bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi.
Menurut Arikunto (2002), “apabila subjek kurang dari 100, maka sebaiknya diambil semua
sebagai sampel penelitian” (Kurnianto, 2017). Sampel diambil dari populasi dengan teknik
total sampling dimana semua anggota populasi yaitu semua karyawan Pertamina Hulu
Rokan Zona 1 dijadikan sebagai sampel penelitian. Berdasarkan pendapat di atas maka
responden pada penelitian ini adalah sebanyak 50 orang.

Uji Validitas

Menurut Priyatno (2008) Uji validitas adalah ketepatan atau kecermatan suatu
instrumen dalam mengukur apa yang ingin diukur. Dalam penelitian ini uji validitas
mengukur sejauh mana kuesioner mampu mengukur kompensasi, kinerja karyawan dan
kepuasan kerja. Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item pertanyaan yang akan
digunakan, biasanya dilakukan uji signifikan koefisien korelasi pada taraf signifikan 0,05,
artinya suatu item dianggap valid jika berkorelasi signifikan terhadap skor total.

Uji Realibilitas

Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan bantuan program komputer

SPSS. Adapun kriteria dari pengujian reliabilitas adalah :
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a. Jika nilai koefisien reliabilitas > 0,6 maka instrument yang diuji memiliki reliabilitas
yang baik/ reliable / terpercaya.

b. Jika nilai koefisien reliabilitas < 0,6 maka instrument yang diuji tersebut tidak reliabel.

Metode Analisis Data SmartPLS SEM

Dalam analisis statistik data menggunakan metode SEM PLS. Berikut teknik analisa

metode PLS :

1. Analisa outer model
Menurut Husein (2015 : 18) analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa
measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel).

2. Analisa inner model Pada analisa model ini adalah untuk menguji hubungan antara
konstruksi laten.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Kompensasi

Persepsi responden tentang variabel kompensasi dengan persepsi responden
mayoritas sangat setuju bahwa responden merasa aman dengan asuransi Kesehatan yang
diberikan oleh instansi. Sementara tanggapan responden sangat tidak setuju pada respon
bahwa insentif yang diberikan sesuai dengan peranan/posisi di instansi dan tunjangan libur
yang diberikan dapat menghilangkan kepenatan. Artinya dari aspek kompensasi pegawai
merasa kerja keras yang dilakukan tidak sesuai dengan insentif yang diberikan sesuai
posisi, faktanya posisi yang seharusnya mendapat tunjangan libur ternyata tidak
mencukupi atau tidak sesuai dengan Kinerja yang diberikan.
Kinerja Karyawan

Skor tertinggi pada jawaban responden terhadap item bertanggung jawab pada
setiap hasil kerja yang diperintahkan oleh pimpinan, sementara responden tidak setuju
bahwa karyawan mampu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan standar prosedur yang
telah ditetapkan oleh perusahaan. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan yang
dihasilkan berdasarkan perintah pimpinan namun untuk selesai sesuai dengan target tidak
setuju, hal ini menggambarkan karyawan mampu mengerjakan sesuai perintah namun
perintah yang dikerjakan tidak mampu meraih grade yang bisa menghasilkan reward yang
besar, sehingga untuk mencapai grade tersebut karyawan mengalami hambatan.
Kepuasan Kerja

Jawaban responden terhadap indikator variabel kepuasan kerja karyawan responden
memberi tanggapan pada item pembagian kelompok kerja yang sesuai dengan
keterampilan yang saya miliki dan skor terendah pada item Upah yang dibayarkan tepat
waktu sesuai ketentuan perusahaan. Kondisi ini menggambarkan pada pembagian kerja
sudah sesuai dengan kompetensi dan kemampuan karyawan, namun pada posisi upya
terjadi tanggapan yang menolak. Artinya upah yang dibayarkan tidak sesuai dengan
harapan karyawan sehingga kepuasan karyawan tidak tercapai dengan optimal.
Model Pengukuran

Model pengukuran merupakan salah satu evaluasi model dari Partial Least Square
untuk menguji validitas dan reliabilitas suatu instrument penelitian. Evaluasi model
penelitian ini menggunakan program SmartPLS 3.0. berikut hasil dari uji validitas dan
reliabilitas.
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Gambar 1. Inner Model dan Outer Model

Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa alat ukur yang digunakan layak

untuk dijadikan pengukuran (valid). Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip
bahwa pengukur dari konstruk seharusnyaberkolerasi tinggi. Rule Of Thumb untuk validitas
konvergen adalah Average Variance Extracted (AVE) > 0.05 dan Outer Loading > 0.7. akan
tetapi Outer Loading 0,05-0,06 dapat dikatakan cukup baik. Kuesioner dikatakan valid
apabila pernyataan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang di ukur kuesioner
tersebut.. Ada dua jenis uji validitas dalam partial least square, yaitu validitas konvergen
dan validitas diskriminan.
Validitas Konvergen

Pada validitas konvergen indikator dari setiap variabel laten harus berkolerasi
tinggi terhadap variabel laten nya, Rule Of Thumb dari validitas konvergen dilihat melalui
Average Variance Extracted (AVE) > 0,05 dan Outer Loading 0,05.

Berdasarkan grafik 5.1 diatas, menunjukan bahwa disetiap variabel memiliki nilai
Average Variance Extracted (AVE) > 0,5. Tepatnya 0,79untuk variabel kompensasi, 0,74
untuk variabel kinerja karyawan dan 0,66 untuk variabel kepuasan karyawan. Sehingga
dapat dikatakan bahwa indikator dari setiap variabellaten memiliki korelasi tinggi terhadap
variabel latennya dan dikatakan valid. Selain itu validitas konvergen juga dapat dilihat
melalui nilai Outer Loading setiap item variabel laten. Berikut nilai Outer Loading pada
penelitian ini :

Berdasarkan hasil perhitungan dapat diketahui bahwa nilai outer loading pada
setiap item >0,7. Sehingga dapat dikatakan bahwa item darisetiap variabel laten memiliki
korelasi tinggi terhadap variabel latennya dan dikatakan valid.

Validitas Diskriminan
Berdasarkan perhitungan dapat dilihat bahwa item dari setiap variabel memiliki

nilai cross loading di setiap item lebih besar dari variabel laten nya dan dapat dikatakan
bahwa indikator tidak berkolerasi tinggi terhadap variabel laten yang lain, sehingga item-
item tersebut dikatakan valid.
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dalam PLS dapat dilakukan dengan dua metode yakni cronbach’s
alpha dan composite reliability (Abdillah & jogiyanto, 2015). Pada pengujian reliabilitas
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menunjukan ketepatan, konsistensi suatu alat ukur dalam melakukan pengukuran, dimana
reliabilitas akan mengacu pada instrument yang dianggap dapat dipercaya untuk digunakan
sebagai alat pengumpulan data karena instrument tersebut sudah baik. Instrument yang
dapat dipercaya atau reliabel akan menghasilkan data yang dapat dipercaya pula (Hartono,
2019).

Ghozali (2015) lebih menyarankan dalam menguji reliabilitas suatu konstruk dengan
menggunakan composite reliability, hal ini dilakukan karena penggunaan cronbach’s alpha
untuk menguji reliabilitas konstruk akan memberikan nilai yang lebih rendah atau under
estimate Uji reliabilitasdilakukan untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawab
item pertanyaan pada instrument. Rule Of Thumb uji reliabilitas yaitu nilai composite
reliability > 0,7. Berikut tabel hasil uji reliabilitas.

Berdasarkan perhitungan menunjukan bahwa variabel kompensasi, kinerja karyawan
dan kepuasan karyawan masing-masing memiliki nilai composite reliability diatas 0,7.
Tepatnya 0,97 sehingga keduavariabel tersebut dikatakan reliable.

Evaluasi Inner Model

Evaluasi Inner Model dilakukan dengan uji Bootstrapping yang menghasilkan
nilai Koeffisien determinasi R-Square, Q Square dan pengujian Hipotesis. Hasil evaluasi
Inner model dijelaskan sebagai berikut.
-Square

Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R? atau R-Square untukkonstruk
dependen. Nilai R-Square untuk mengukur tingkat variasi perubahan variabel independen
terhadap variabel dependen, semakin tinggi nilai R-Square artinya semakin baik model
prediksi suatu model penelitian.Berikut tabel dari nilai R-Square model penelitian ini.

Table 1. Nilai R-Square

Variabel R-Square
Kinerja Karyawan 0,671
Kepuasan Karyawan 0,553

Berdasarkan tabel 12 di atas diketahui nilai R-Square dari variabel kinerja
karyawan 0,671 atau sebesar 67,1% dan variabel kepuasan karyawan 0,553 atau sebesar
55,3%. Hal ini menunjukan pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan sebesar
67,1%, sedangkan sisanya 32,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam
penelitian ini, kemudian sebesar 55,3% kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh kompensasi.

Q-Square
Suatu model dianggap memiliki nilai Predictive yang Relevance jika nilai

Q-Square (>0). Nilai Predictive Relevance Diperoleh dengan rumus :
Q2 =1-(1-R?2)

Q2=1-(1-0,6712)

Q2=1-(1-0,450241)

Q2=1-0,549759

Q2 =0,549759

Hasil perhitungan Q-Square adalah 0,549759 (>0) atau 54,9% hal iniberarti model
dalam penelitian ini layak dalam menjelaskan Variabel dependen.
Q2=1-(1-R?)
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Q2=1-(1-0, 5532)
Q2 =1 (1-0,305809)
Q2 =1-0,694191
Q2 =0,694191

Hasil perhitungan Q-Square adalah 0, 694191 (>0) atau 69,4% hal iniberarti model
dalam penelitian ini layak dalam menjelaskan Variabel dependen.
Uji Hipotesis

Dasar yang digunakan dalam pengujian hipotesis adalah nilai yang terdapat pada
output path Coefficient. Uji output path Coefficient digunakan untuk menunjukan tingkat
signifikansi dalam pengujian hipotesis dilihat melalui nilai t-statistik.

Dalam Partial Least Square pengujian secara statistik setiap hubungan yang di
hipotesiskan dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini akan dilakukan

hitung dengan bootstrap terhadap sampel. Pengujian dengan bootsrap dimaksudkan untuk
meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian.
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Gambar 2. Uji Path Coefficient
Table 2. Nilai Path Coeficient

Variabel Original Sample| T-Statistic P-Values Hipotesis
Kompensasi — Kinerja karyawan 0,341 3,985 0,016 Diterima
Kompensasi-Kepuasan kerja 0,744 10,122 0,000 Diterima
Kepuasan kerja — Kinerja karyawan 0,533 2,424 0,000 Diterima
Kompensasi — Kinerja karyawan — 0,211 12,546 0,000 Diterima
Kepuasan kerja

Berdasarkan tabel 13 semua hubungan antar variabel hipotesis diterima karena
telah memenuhi asumsi t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05.
Pembahasan
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan menghasilkan nilai t- statistic
sebesar 3,985 > t-tabel 1,96 dan p-value 0,016 < 0,05. berdasarkan analisis statistic maka
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pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan signifikan dan hipotesis diterima. Hasil
ini sejalan dengan penelitian Rahman & Singh, (2019), bahwa kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja organisasi, terutama kompensasi dalam bentuk
struktur/administrasi kompensasi, tingkat gaji, keadilan organisasi, kenaikan gaji, manfaat
dan kesetaraan gaji dan penelitian (Gunawan & Gunawan, 2019; Mayastinasari, 2020;
dikepolisian; Saban et al., 2020; dengan penerapan kompensasi sebagai kompensasi atas
pekerjaan yang ditekuni oleh karyawan; Hutomo et al., 2020; dengan memberikan
kompensasi finansial dan non-finansial bagi peningkatan Kkinerja pegawai berupa
keterampilan teknis, kemampuan konseptual, tanggung jawab, inisiatif dan keterampilan
hubungan interpersonal; (Adnan et al., 2021) dalam bentuk usulan interaksi antara system
kompensasi dan kebutuhan ekonomi versus keterkaitan antara karyawan dengan Tindakan
kewirausahaan, dalam keadilan distributive di bawah kompensasi berbasis individu dan
masalah free-riding di bawah kompensasi berbasis tim; Bala & Gawuna, (2021)
kompensasi merupakan factor motivasi utama dalam meningkatkan moral, efek positif dari
penyediaan system kompensasi agar meningkatkan kinerja pegawai perlu dilakukan
ketepatan pemberian system kompensasi (Anshori et al., 2022).
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja menghasilkan nilai t- statistic
sebesar 10,122 > t-tabel 1,96 dan p-value 0,000 < 0,05. berdasarkan analisis statistic maka
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja positif dan signifikan maka hipotesis yang
menduga pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja : hipotesis diterima. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian Ekhsan et al., (2019) dengan besaran pengaruh
antara variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja sebesar 73 %; Haryanto, (2019)
kompensasi yang diberikan dengan baik maka kepuasan pegawai akan tercapai sehingga
karyawan bekerja dengan kinerja tinggi; Agustine & Nawangsari, (2020) menemukan
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja; (Vizano et al., 2020)
kompensasi merupakan variabel yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan .
Penelitian Pramudena et al., (2021) menguji kompensasi terhadap kepuasan kerja

secara simultan dan parsial berpengaruh positif dan signifikan; Siregar & Maryati, (2021)
menguji kepuasan kerja sebagai variabel yang memediasi antara kompensasi dan turn over
intension, hasil yang didapat kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja; Basem et
al., (2022) pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pelayan Kesehatan positif dan
signifikan; (Juprizon, Chandra.T, 2022) kompensasi yang diterima oleh guru berpengaruh
terhadap kepuasan kerja; (Soelistya et al., 2023; Amir et al., (2023).
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan menghasilkan nilai t- statistic
sebesar 2,424 > t-tabel 1,96 dan p-value 0,000 < 0,05. berdasarkan analisis statistik maka
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan positif dan signifikan maka hipotesis
yang menduga pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan : hipotesis diterima.
Hasil penelitian sejalan dengan penelitian Apriyanti, R. Sudiarditha, K, R. Saptono, (2021)
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan baik secara langsung maupun tidak
langsung (Ekowati & Amin, 2019); (Ghufroni et al., 2019) kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan sebesar 90 %; Ratna Pudyaningsih et al., 2020) pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan dengan kategori moderat (Pancasila et al., 2020).

Dukungan penelitian Ingsih et al., (2021) kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan, karyawan diberikan pelatihan sehingga karyawan puas dan optimal dalam
menyelesaikan pekerjaan (Jufrizen & Kandhita, 2021); (Alamanda et al., 2022) kepuasan
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kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung dan tidak langsung; Jamaludin &
Subiyanto, (2022) kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan; M. Saifur
Rahman et al., (2022) pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap kinerja karyawan
positif dan signifikan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening.

Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja
menghasilkan nilai t- statistic sebesar 12,546 > t-tabel 1,96 dan p-value 0,000 < 0,05.
berdasarkan analisis statistik maka pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi oleh kepuasan kerja positif dan signifikan maka hipotesis yang menduga
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja
hipotesis diterima. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Sudiarditha, | Ketut R.
Susita, D. Kartini, (2019) kepuasan kerja memediasi kompensasi terhadap Kkinerja
karyawan; (Gunawan & Gunawan, 2019).

Lestari, F. Haryono, S. Puji RDA, K, (2020) meneliti kepuasan kerja sebagai variabel
intervening antara kompensasi langsung dan tidak langsung terhadap kinerja pegawai
honorer;  Efendi & Yusuf, (2021) kepuasan kerja memediasi antara kompetensi,
kompensasi dan motivasi dan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai, hasil kompensasi
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan; Hartono et al., (2021) kepuasan kerja sebagai variabel intervening antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung
dengan alat uji path analisis. Penelitian yang sama dari Nurlina, (2022) kepuasan kerja
memediasi antara kompensasi terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan
signifikan. Berbeda dengan penelitian Iriani et al., (2023) Hasil analisis jalur menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh langsung terhadap Kkinerja
pegawai, sedangkan variabel kompetensi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja
pegawai. Kepuasan kerja memediasi berpengaruh signifikan keculai kompensasi dan
kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan
kerja.

Koefisien Determinasi

Berdasarkan table 5.7 kinerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi dan kepuasan
kerja karyawan sebesar 67 %, sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel yang
digunakan dalam penelitian ini. Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi
sebesar 53 %, sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel yang digunakan dalam
penelitian ini. Hal ini sesuai dengan faktanya pengaruh kompensasi sangat besar lebih dari
50 %, perusahaan milik negara yang menjadi pemasukan bagi negara sudah sesuai dengan
aturan yang berlaku dimana kompensasi yang diberikan termasuk kategori besar
dibandingkan dengan perusahaan lain yang ada di bawah naungan negara. Sementara
kepuasan kerja sebesar 53 % dibawah kinerja yang dihasilkan, hal ini menunjukan bahwa
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan masih belum optimal dikarenakan grade
yang ditetapkan terlalu tinggi sehingga karyawan sulit mencapainya.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1. Gambaran variabel kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan berada pada
kategori baik dan sangat baik.

2. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan positif dan signfikan dan hipotesis
diterima. Hal ini sesuai dengan faktanya bahwa kompensasi yang diterima sesuai
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dengan kinerja yang dihasilkan karyawan pada Perusahaan, besaran dan sistem gaji
yang diterima mampu meningkatkan kinerja karyawan.

3. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja positif dan signifikan dan hipotesis
diterima. Kondisi ini sesuai fakta dimana kompensasi yang diterima oleh karyawan
memberikan kepuasan kerja ketika penyelesaian pekerjaan yang dilakukan tepat waktu
dan sesuai target.

4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan positif dan signifikan dan hipotesis
diterima. Kepuasan kerja yang didapat oleh karyawan pada perusahaan mampu
meningkatkan kinerja karyawan dalam mencapai target yang ditentukan.

5. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja positif
dan signfikan dan hipotesis diterima. Indikasi ini sesuai fakta dimana kepuasan kerja
yang menjadi mediasi mampu menjembatani kompensasi langsung dan tidak langsung
terhadap kinerja karyawan.

Saran

Penelitian ini menguji variabel kompensasi mempengaruhi kinerja karyawan
dimediasi oleh kepuasan kerja. Saran bagi peneliti lain agar dapat meneliti dengan
menggunakan variabel lain baik variabel dependen maupun variabel intervening atau
moderating lainnya.

Unit analisis penelitian adalah perusahaan, saran untuk peneliti lain agar meneliti
pada dinas lain atau BUMN lain selain perusahaan yang diteliti.

Implementasi kompensasi harus dikaji lagi dikarenakan grade yang ada belum
mampu membuat karyawan dalam kinerja optimal, terbukti dari sulitnya karyawan
mencapai grade yang terlalu tinggi ditetapkan. Selain itu reward yang ada terutama untuk
cuti masih belum optimal dan sesuai dengan kinerja yang harus dihasilkan.

Kepuasan kerja harus diperhatikan dengan melihat capaian kinerja karyawan sebagai
bentuk bahwa kontrol terhadap kepuasan kerja karyawan terus dilakukan
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