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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KOMPENSASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA
PADA HOTEL GRAND INNA MEDAN.

MAYA ANDRIANI
1805160350

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jin. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: andrianimaya215@gmail.com

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Untuk
mengetahui dan menganalisi pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan Kkerja
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Didalam penelitian ini
menggunakan pendekatakan asosiatif untuk mengetahui hubungan setiap variabel.
Data yang disajikan dalam bentuk data kuantitatif yakni menguji dan menganalisis
data dengan perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dan
pengujian tersebut. Dalam penelitian ini objek yang diteliti adalah keseluruhan
karyawan pada Pada Hotel Grand Inna Medan yang bermjumlah 50 orang. Dan
penarikan sampel dengan sampling jenuh berjumlalah 50 orang. Hasil dari
penelitian ini lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh signifikan.
Antara kompensasi terhadap kinerja karyawan berpengaruh signifikan. Antara
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja berpengaruh signifikan. Antara
kompensasi terhadap kepuasan kerja tidak berpengaruh. Antara kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh Kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi tidak memediasi antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi tidak memediaasi antara kompensasi
terhadap kinerja karyawan

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kompensasi, Kinerja Karyawan dan
Kompensasi
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ABSTRAK

THE INFLUENCE OF THE WORK ENVIRONMENT AN
COMPENSATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE
MEDIATED BY JOB SATISFACTION IN
HOTEL GRAND INNA MEDAN.

MAYA ANDRIANI
1805160350

Fakultas Economy and Bisnis
University Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: andrianimaya215@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of the
work environment on employee performance. to determine and analyze the effect
of compensation on employee performance. To find out and analyze the effect of
the work environment on job satisfaction. To find out and analyze the effect of
compensation on job satisfaction. To find out and analyze the effect of job
satisfaction on employee performance. To find out and analyze the effect of the
work environment on employee performance with job satisfaction as a mediating
variable. To find out and analyze the effect of compensation on performance with
job satisfaction as a mediating variable. In this study using an associative
approach to determine the relationship of each variable. The data presented in
the form of quantitative data, namely testing and analyzing data by calculating
numbers and then drawing conclusions and testing them. In this study, the object
studied was the total number of 50 employees at the Grand Inna Hotel Medan.
And sampling with saturated sampling amounted to 50 people. The work
environment on employee performance has a significant effect. Between
compensation on employee performance has a significant effect. Between the
work environment on job satisfaction has a significant effect. Between
compensation and job satisfaction has no effect. Between job satisfaction and
employee performance has no effect Job satisfaction as a mediating variable does
not mediate between the work environment and employee performance. And job
satisfaction as a mediating variable does not mediate between compensation and
employee performance.

Keywords: Work Environment, Compensation, Employee Performance and
Compensation
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Perkembangan globalisasi membuat tekanan persaingan antara perusahaan
semakin ketat. Banyak perusahaan yang mewajibkan untuk meningkatkan
keunggulan disegala bidang dalam pencapaian kinerja yang maksimal. Sumber
daya manusia berfungsi yang penting dalam pencapaian kinerja karyawan yang
baik. Oleh karena itu karyawan perlu dipacu kinerjanya, mengingat sumber daya
manusia yang mampu mengatur maupun mengelola sumber daya yang lainnya.

Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan pengelolaan melalui
akivitas-aktivitas organisasi dan fungsi-fungsi  operasionalnya. Manajemen
sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu proses perencanaan,
pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan dan pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian  kompensasi,  pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi.
Orang yang melaksanakan aktivitas tersebut adalah manajer sumber daya manusia
yang memperoleh kewenangan dari manajer umum untuk mengelola manusia
dalam suatu oranisasi (Bangun, 2012).

Kebutuhan karyawan diusahakan dapat terpenuhi melalui imbalan dari
pekerjaannya. Apabila kebutuhan seorang karyawan sudah terpenuhi dengan
imbalan yang pantas dari hasil kerjanya, maka kepuasan kerja karyawan akan
meningkat (Jufrizen, 2016). Salah satu tuntunan bagi perusahaan adalah
menciptakan sumber daya manusia yang dapat menghasilkan kinerja yang optimal

dengan menjaga kepuasan kerja karyawannya. Karyawan yang memiliki rasa puas



pada perusahaan akan menunjukan loyalitasnya kepada perusahaan serta
memberikan effort kerja yang lebih pada pekerjaannya yang akhirnya dapat
mendatangkan peluang pada keberhasilan perusahaan (Jufrizen, 2016).

Kinerja karyawan adalah tingkat hasil kerja karyawan dalam pencapaian
persyaratan kerja yang diberikan. Kinerja karyawan menjadi hal yang perlu
diperhatikan dengan cukup serius oleh perusahaan, karena kinerja karyawan
dengan berbagai aspek yang ada didalamnya akan memberikan dampak secara
langsung terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan (Simamora, 2004).

Berdasarkan uraian diatas disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil
kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dan menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu (Harpis & Bahri,
2020). Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam
menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu (Kasmir, 2016). Kinerja karyawan berkaitan dengan adanya
akibat yang dikehendaki, hal ini mengandung maksud bahwa pekerjaan yang
dilakukan harus dapat menghasilkan sesuatu sesuai dengan yang dikehendaki ,
yaitu hasil optimal yang ingin dicapai.

Adapun Kkinerja karyawan itu sendiri dipengaruhi oleh faktor
pengembangan dan disiplin kerja. Kinerja yang meningkat, berarti performansi
yang baik, akan menjadi feedback bagi usaha, atau motivasi pekerja pada tahap
berikutnya (Faustyna & Jumani, 2015). (Kasmir, 2016) mengemukakan faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain : kemampuan dan keahlian,

pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya



kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas,
komitmen dan disiplin kerja.

Kepuasan kerja adalah perasaan setiap pekerja terhadap pekerjaannya,
apakah bahagia atau tidak bahagia sebagai hasil hubungan pekerja dengan
lingkungan pekerjaannya atau menjadi persepsi sikap mental, dan sebagai hasil
dalam menilai pekerja ternadap pekerjaannya (Priansa, 2018).

Menurut (Sutrisno, 2014) kepuasan kerja merupakan keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para pekerja dalam
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja dapat menjadi faktor pendorong
untuk meningkatkan kinerja yang pada gilirannya akan memberikan kontribusi
kepada peningkatan kinerja. Perusahaan akan mendapatkan timbal balik dalam
bentuk keuntungan jika kinerja karyawan meningkat dengan adanya kepuasan
kerja. Kepuasan kerja karyawan akan menimbulkan perasaan yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dalam bekerja sehingga dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. (M. Hasibuan, 2016) menyatakan faktor-faktor yang mengukur
kepuasan kerja adalah balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang tepat
sesuai keahlian, berat ringan pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaan, sikap
pimpinan dalam kepemimpinannya, dan sifat pekerjaan monoton atau tidak.

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugasnya, hal pertama yang
harus diusahakan untuk memperbaiki kinerja karyawan adalah menjamin agar
pegawai dapat melaksanakan tugasnya tanpa mengalami ketegangan-ketegangan
atau dengan kata lain instansi harus menyediakan lingkungan kerja yang baik bagi

pegawainya (Manihuruk & Tirtayasa, 2020). Lingkungan kerja adalah



keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok (Serdamayanti, 2017). Indikator
lingkungan kerja ditinjau dari lingkungan kerja fisik adalah penerangan, sikulasi
udara, kebisingan, ruang gerak, fasilitas, kebersihan, warna, dan privasi
(Serdamayanti, 2017).

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai
balas jasa yang diberikan oleh perusahaan atas pekerjaan yang telah dilakukan
(Hanggraini, 2012). Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan atas jasa
yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya (Bangun, 2012). Kompensasi adalah
merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, baik yang
bersifat keuangan maupun non keuangan (Kasmir, 2016). Kompensasi meliputi
bentuk pembayaran tidak langsung dalam bentuk manfaat karyawan intensif untuk
memotivasi karyawan agar bekerja keras untuk mencapai produktivitas yang
semakin tinggi (Mangkuprawira, 2004). Faktor-faktor yang mempengaruhi
kompensasi yaitu : kinerja dan produktivitas kerja, kemampuan membayar,
kesediaan membayar, suplai dan permintaan tenaga kerja, serikat pekerja dan
undang-undang dan peraturan yang berlaku (L. P. Sinambela, 2016). (Kasmir,
2016) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi Yyaitu
pendidikan, pengalaman, beban pekerjaan dan tanggung jawab, jabatan, jenjang
kepangkatan/golongan, prestasi kerja dan pertimbangan lainnya.

Berdasarkan observasi awal peneliti pada Hotel Grand Inna Medan terhadap
kinerja karyawan dinilai masih kurang maksimal. Hal tersebut ditandai oleh

menurunnya hasil kerja yang dicapai dari sebagian karyawan khususnya untuk



mewujudkan target kerja yang telah ditentukan oleh pihak hotel. Kinerja seorang
karyawan terhadap pihak hotel sering kali menjadi hal yang sangat penting dalam
dunia kerja. Setiap hotel ingin karyawan nya memiliki kinerja yang baik dalam
melakukan pekerjaan. Agar terciptanya kinerja yang baik dikalangan karyawan,
maka dibutuhkan suatu kepuasan kerja dan kompensasi yang baik dan lingkungan
kerja yang nyaman dari pihak hotel. Kinerja mempunyai arti penting bagi hotel,
kinerja sangat berpengaruh dalam progres dalam hotel, baik buruknya hotel
ditentukan oleh kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Semakin baik kinerja yang
dihasilkan karyawan maka semakin meningkat hasil yang diperoleh oleh pihak
hotel. Begitu pun sebaliknya semakin buruk Kkinerja yang dihasilkan maka
semakin menurun hasil yang diperoleh.

Kemudian dapat diperoleh beberapa masalah lain yang terlihat seperti
lingkungan kerja pegawai yang belum efektif, ditandai dengan peralatan dan
perlengkapan yang belum lengkap sehingga membuat pegawai kurang nyaman
melakukan pekerjaan. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada
disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugasnya,
hal pertama yang harus diusahakan untuk memperbaiki kinerja karyawan adalah
menjamin agar pegawai dapat melaksanakan tugasnya tanpa mengalami
ketegangan-ketegangan atau dengan kata lain instansi harus menyediakan
lingkungan kerja yang baik bagi pegawainya (Manihuruk & Tirtayasa, 2020).

Lingkungan kerja yang baik diharapkan dapat memacu Kkinerja karyawan
yang tinggi serta menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, karena
lingkungan kerja dapat mempengaruhi segala sesuatu di sekitar karyawan dan

dapat mempengaruhi terhadap pekerjaanya. Selain itu kompensasi yang diberikan



belum sesuai dengan pekerjaan/jabatan yang di duduki. Kompensasi adalah segala
sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa yang diberikan oleh
perusahaan atas pekerjaan yang telah dilakukan (Hanggraini, 2012). Karyawan
akan semakin rajin dan giat dalam melaksanakan pekerjaannya apabila diberikan
kompensasi yang sesuai, selain itu kompensasi bisa menjadi suatu faktor lain yang
dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya. Kepuasan kerja
karyawan masih belum efektif karena dapat dilihat dari kinerja karyawan yang
menurun,disebakan karena mereka kurang puas atas kompensasi yang didapat atas
kinerjanya. Hal ini dapat menyebabkan kinerja karyawan menurun karena mereka
tidak memiliki kepuasan. Atasan/pimpinan harus mendorong karyawan untuk
bekerja lebih giat lagi karena bagaimana pun keefektifitas kinerja pegawai sengat
penting karena berhubungan dan keberlangsungan hidup perusahaan guna
mencapai tujuan hotel maka keefektifitasan kinerja karyawan dapat salah satu
faktor yang perlu dierhatikan, keefektifitas kinerja karyawan dapat berdampak
buruk pada keberlangsungan hotel.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas penulis merasa tertarik untuk
membahas masalah tentang pentingnya lingkungan kerja dan kompensasi terhadap
kinerja karyawan dan menuangkan dalam bentuk skripsi dengan judul “Pengaruh
Lingkungan Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi

Oleh Kepuasan Kerja Pada Hotel Grand Inna Medan”



1.2. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi

tentang permasalahan yang ditemukan pada PT. Hotel Grand Innda Medan adalah

sebagai berikut :

1. Masih ada karyawan bekerja kurang maksimal belum sesuai yang dinginkan
pada lingkungan kerja di Hotel Grand Inna Medan

2. Karyawan yang kurang puas atas pemberian kompensasi dari perusahaan
karena kompensasi yang diterima oleh karyawan tidak sesuai dengan beban
kerja yang diberikan kepada perusahaan

3. Masih ada beberapa karyawan yang kinerja nya masih belum sesuai dengan
yang diharapkan, hal ini dapat dilihat dari karyawan yang kurang semangat
dalam bekerja dan belum dapat mengerjakan tugas dengan baik yang
dibebankan kepadanya

4. Adanya karyawan merasa kepuasan dalam bekerja kurang memuaskan dilihat
dari beban pekerjaan, penambahan jam kerja (lembur) yang berakibat

karyawan jenuh dan menurunnya kinerja karyawan

1.3 Batasan Masalah

Ada banyak faktor yang mediasi kepuasan kerja dalam suatu perusahaan,
tetapi penulis hanya membatasi pada masalah mengingat dan menyadari adanya
keterbatasan akan waktu dan pengetahuan, maka penulis hanya membatasi
masalah tentang lingkungan kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan

sebagai faktor mediasi ialah kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna Medan.



1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang, identifikasi dan batasan masalah yang

dikemukakan di atas, maka dalam penelitian ini penulis merumuskan masalah

sebagai berikut:

1.

1.5.

Apakah Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Hotel
Grand Inna Medan?

Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Hotel Grand
Inna Medan?

Apakah Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel
Grand Inna Medan?

Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel
Grand Inna Medan?

Apakah Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel
Grand Inna Medan?

Apakah Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi
oleh kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna Medan?

Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh

kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna Medan?

Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Untuk mengetahui dan menganalisis lingkungan kerja berpengaruh terhadap

kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna Medan.



Untuk mengetahui dan menganalisis kompensasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada Hotel Grand Inna Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis kompensasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada Hotel Grand Inna Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada Hotel Grand Inna Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna
Medan

Untuk mengetahui dan menganalisis kompensasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna

Medan.

1.6. Manfaat Penelitian

Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat,

diantaranya adalah sebagai berikut:

1.

Manfaat teoritis
Dengan adanya penelitian ini dapat menerapkan ilmu yang diperoleh selama
proses belajar pada jurusan manajemen khususnya menambah kemampuan

dalam memahami aspek sumber daya manusia



2.

Manfaat Praktis

a. Bagi universitas

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan tambahan bacaan
penelitisan dibidang sember daya manusia khusunya tentang lingkungan
kerja,kompensasi dan kepuasan kerja.

Bagi perusahaan

Hasil penelitian ini bermanfaat untuk memberikan sumbangan atau acuan
bagi pihak instansi dalam pengambilan keputusan dimasa yang akan
datang

Bagi peneliti selanjutnya

Diharapkan hasil penelitian ini dapt digunakan sebagai bahan
perbandingan dan referensi dalam melakukan penelitian untuk

permasalahan yang sama
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BAB 2

LANDASAN TEORI
1.1 Uraian Teori
2.1.1. Kinerja Karyawan

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunergara, 2000). Kinerja merupakan hasil kerja
dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu (Kasmir, 2016).
(Nawawi, 2013)

Pengukuran kinerja merupakan alat manajemen yang digunakan untuk
meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. Pengukuran
Kinerja juga digunakan untuk menilai pencapaian tujuan dan sasaran. Kinerja
karyawan berkaitan dengan adanya akibat yang dikehendaki, hal ini mengandung
maksud bahwa pekerjaan yang dilakukan harus dapat menghasilkan sesuatu sesuai
dengan yang dikehendaki , yaitu hasil optimal yang ingin dicapai (Faustyna &
Jumani, 2015)

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan merupakan hasil yang dicapai karyawan dalam pelaksanaan suatu
pekerjaan yang diberikan kepadanya baik secara kuantitas maupun kualitas
melalui prosedur yang berfokus pada tujuan yang hendak dicapai serta dengan

terpenuhinya standart pelaksanaan pekerjaanya
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2.1.1.2. Manfaat Kinerja Karyawan
Peningkatan kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari pihak
perusahaan maupun para karyawan. Perusahaan menginginkan Kinerja
karyawannya baik untuk kepentingan peningkatan hasil kerja dan keuntungan
perusahaan. Di sisi lain, para karyawan berkepentingan untuk mendapatkan
pengembangan diri dan promosi pekerjaan. Secara umum, dapat dikatakan bahwa
kinerja karyawan yang baik bertujuan untuk meningkatkan produktivitas. Oleh
karena itu, perbaikan sistem kerja dilkukan oleh setiap komponen yang ada dalam
perusahaan. Untuk tujuan tersebut akan dibutuhkan sistem manajemen Kinerja
yang baik (Bangun, 2012).
Manfaat kinerja menurut (Wibowo, 2016) adalah sebagai berikut :

a. Manfaat kinerja bagi organisasi

Menyesuaikan tujuan organisasi dengan tujuan tim dan individu, memperbaiki
kinerja, memotivasi pekerja, meningkatkan komitmen, mendukung nilai-nilai,
memperbaiki proses pelatihan dan pengembangan, meningkatkan dasar
keterampilan, mengusahakan perbaikan dan pengembangan berkelanjutan,
mengusahakan basis perencenaan karir, membantu menahan pekerjaan terampil
untuk pindah, mendukung program perubahan budaya.
b. Manfaat kinerja bagi manajer

Klarifkasi kinerja dan harapan perilaku, menawarkan peluang menggunakan
waktu secara berkualitas, memperbaiki kinerja tim dan individual, mengusahkan
penghargaan non finansial pada staf, mengusahkan dasar untuk membantu pekerja

yang kinerjanya rendah, digunakan untuk mengembangan individu, mendukung
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kepemimpinan, proses motivasi dan pengembangan tim, menugaskan kerangka

kerja untuk meninjau kembali kinerja dan tingkat kompetisi.

C.

Manfaat kinerja bagi individu

Memperjelas peran dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk tampil

baik, membantu mengembangkan kemampuan dan kinerja, peluang menggunakan

wakru secara berkualitas, dasar objektivitas dan kejujuran untuk mendukung

kinerja, dan formulasikan tujuan dan rencana perbaikan cara bekerja dikelola dan

dijalankan.

Sedangkan menurut (Rivai & Sagala, 2013) manfaat kinerja karyawan

pada dasarnya meliputi:

a.

Perbaikan prestasi, dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan prestasi
karyawan.
Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, perpindahan dan

penurunan pangkat pada umumnya.
Sebagai perbaikan kinerja karyawan.

Sebagai latihan dan pengembangan pegawai.

. Umpan balik sumber daya manusia. Prestasi yang baik atau buruk diseluruh

perusahaan mengidentifikasikan seberapa baik sumber daya manusianya

berfungsi.

2.1.1.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (Mangkunergara, 2011) berpendapat bahwa terdapat dua faktor

yang mempengaruhi pencapaian kinerja,yaitu :
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1. Kemampuan

Manusia pada dasarnya memiliki dua kemampuan yaitu kemampuan potensi
dan kemampuan reality. Kemampuan reality merupakan penggabungan antara
pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill). Dalam dunia kerja, untuk dapat
mencapai kinerja yang baik, pegawai, karyawan atau pekerja harus memiliki
kemampuan yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukannya. Misalnya
karyawan bagian mesin harus mengetahui seluk beluk mesin atau otomotif begitu
juga dengan karyawan di bagian keuangan harus mengetahui dan menguasai ilmu
keuangan.
2. Motivasi

Setiap karyawan memiliki motivasi didalam dirinya untuk bekerja dalam
mencapai tujuan nya. Motivasi merupakan sebuah dorongan untuk melakukan
aktivitas guna memperoleh atau mencapai tujuan. Motivasi terbentuk dari sikap
seorang karyawan dalam menghadapi situasi kerja yang menggerakkan dirinya
secara terarah untuk mencapai tujuan kinerjanya dalam rangka pencapaian tujuan
organisasi.

Menurut (Mangkunergara, 2000) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan adalah :
1. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, karyawan yang
memiliki 1Q siatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk

jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan
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lebih mudah mencapai prestasi yang diharapkan. Oleh sebab itu, karyawan perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2. Faktor Motivasi

Faktor motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dlam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi mengerakkan diri

karyawan yag terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

2.1.1.4. Indikator Kinerja Karyawan
Menurut (Mangkunegara, 2013) terdapat enam indikator kinerja karyawan
adalah sebagai berikut :
1. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah keadaan yang dapat berubah dari seseorang terhadap hasil
kerja yang diberikan kepada perusahaan sehingga dapat memenuhi atau melebihi
harapan  perusahaan  tersebut dimana  kualitas ini  dinilai  daro
ketepatan,keterampilan,ketelitian, dan kebersihan dari kerja seseorang.
2. Kuantitas kerja
Kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan
perusahaan adalah suatu penilaian untuk menentukan karyawan tersebut memiliki
kuantitas kerja yang baik atau tidak.
3. Keandalan
Keandalan seseorang karyawan merupakan penilaian dari kinerja yang
dimilikinya sehingga mampu melakukan kegiatan-kegiatan yang diinginkan

perusahaan.
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4. Sikap
Sikap ini terdiri dari sikap seseorang karyawan terhadap perusahaan maupun

sikap karyawan tersebut terhadap karyawan lain dan pekerjaan serta kerja sama.

Sedangkan menurut (Wibowo, 2017) indikator-indikator kinerja karyawan

adalah :

1. Tujuan merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai dimasa
yang akan datang.

2. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai
tanpa standar tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai

3. Umpan balik melaporkan kemajuan baik kualitas maupun kuantitas dalam
mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar.

4. Alat dan sarana merupakan sumberdaya yang dapat digunakan untuk
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses.

5. Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk
menjalankan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.

6. Motivasi merupakan alasan atau dorongan bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu.

7. Peluang pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi

kerjanya. .
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2.1.2 Lingkungan Kerja

2.1.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, karena
lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap para karyawan. Lingkungan
kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya.
Lingkungan kerja yang tidak memadai menurunkan kinerja karyawan. Kondisi
lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia yang terlibat di dalamnya dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama.
Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menurunkan tenaga kerja dan waktu
yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja
yang efisiensi (Tamali & Munasip, 2019).

Menurut (Tyssen, 2011) lingkungan kerja didefinisikan oleh ruang, tata
letak fisik, kebisingan, alat-alat, bahan-bahan, dan hubungan rekan sekerja sert
kualitas dari semuanya ini mempunyai dampak positif yang penting pada kualitas
kerja yang dihasilkan. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada
disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugasnya,
hal pertama yang harus diusahakan untuk memperbaiki kinerja karyawan adalah
menjamin agar pegawai dapat melaksanakan tugasnya tanpa mengalami
ketegangan-ketegangan atau dengan kata lain instansi harus menyediakan

lingkungan kerja yang baik bagi pegawainya (Manihuruk & Tirtayasa, 2020).

17



2.1.2.2 Manfaat Lingkungan Kerja

Menurut (Jakfar, 2013) manfaat lingkungan kerja yaitu :
1. Meningkatkan produktifitas karna menurunnya jumlah hari kerja yang hilang
2. Meningkatnya efisiensi kualitas kerja
3. Menurunya biaya kesehatan dan asuransi
4. Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar

Mengemukakan bahwa manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan
gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi keja meningkat, selain itu
lingkungn kerja juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
Kepuasan kerja muncul sebagai akibat dari situasi kerja yang ada didalam
perusahaan. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan mengenai
senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas lingkungan kerja

perusahaan dimana dia bekerja (S. P. Siagian, 2016).

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Banyak faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan

kerja. Adapun faktor-faktor yang terkait dengan lingkungan kerja menurut
(Serdamayanti, 2017), diantaranya :

1. Penerangan atau cahaya di tempat kerja

2. Temperatur di tempat kerja

3. Kelembaban di tempat kerja

4. Sirkulasi udara di tempat kerja

5. Kebisingan di tempat kerja

6. Getaran mekanis di tempat kerja

7. Bau-bauan di tempat kerja
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8. Tata warna di tempat kerja
9. Dekorasi di tempat kerja
10. Musik di tempat kerja
11. Keamanan di tempat kerja
12. Hubungan atasan dengan bawahan
13. Hubungan sesama rekan kerja
Menurut (Sudaryo, 2018) mengemukakan faktor lingkungan kerja adalah :

1. Suhu

Suhu dimana terdapat perbedaan individual yang besar, karena suhu dapat
sesuai ruangan dan kenyamanan karyawan
2. Kebisingan

Kebisingan bukti dari telah tentang suara yang menunjukkan suara yang
konstanta atau dapat diramalkan pada umumnya tidak dapat menurunkan prestasi
kerja sebaliknya dari efek suara yang tidak diramalkan.
3. Penerangan

Penerangan bekerja pada peneranan yang sama akan membuat penglihatan

karyawan menjadi terganggu.

2.1.2.4 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut (Serdamayanti, 2017) indikator lingkungan kerja ditinjau dari
lingkungan kerja fisik adalah :
1. Penerangan
2. Sirkulasi udara

3. Kebisingan
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4. Ruang gerak
5. Fasilitas
6. Kebersihan
7. Warna
8. Musik
Sedangkan, Indikator-indikator lingkungan kerja fisik menurut (Sunyoto,
2012) terdiri dari :
1. Penerangan
2. Kebisingan
3. Suhu udara
4. Ruang gerak yang diperlukan
5. Pewarnaan

6. Keamanan

2.1.3. Kompensasi

2.1.3.1Pengertian Kompensasi

Kompensasi diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai sebuah
bentuk penghargaan atau rasa terima kasih dan balas jasa. Pemberian kompensasi
dapat memberikan pengaruh yang positif kepada karyawan, memunculkan
motivasi kerja, semangat kerja dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja
karyawan itu sendiri. Peningkatan kinerja karyawan akan memberikan dampak
positif terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan (Jufrizen, 2016).
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa

yang diberikan oleh perusahaan atas pekerjaan yang telah dilakukan (Hanggraini,
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2012). Kompensasi adalah merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan
kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan maupun non keuangan
(Kasmir, 2016).

Berdasarkan uraian diatas penjelasan tentang kompensasi, maka dapat
disimpulkan bahwa kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung baik berupa pendapatan
secara materi atau non materi sebagai imbalan jasa atas konstribusi, kerja,

pengabdian terhadap perusahaan atau organisasi.

2.1.3.2 Manfaat Kompensasi
Menurut (M. Hasibuan, 2011) Kompensasi mempunyai manfaat antara

lain :

[EEN

. Ikatan kerja sama

N

. Kepuasan kerja
3. Pengadaan efektif
4. Motivasi
5. Stabilitas karyawan
6. Disiplin
7. Pengaruh serikat buruh
8. Pengaruh pemerintah
Sedangkan menurut (Kasmir, 2016) terdapat manfaat yang dapat diperoleh
dengan adanya kompensasi yaitu :

1. Loyalitas karyawan meningkat
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Pemberian kompensasi yang benar, akan membuat karyawan bekerja
bersungguh-sungguh dan menumbuhkan rasa memiliki terhadap perusahaan.
2. Motivasi kerja meningkat

Dengan pemberian kompensasi yang benar, maka dorongan karyawan untuk
bekerja semakin kuat, sehingga merangsang karyawan untuk bekerja terus.
3. Semangat kerja meningkat

Dengan memberikan kompensasi yang benar, maka karyawan akan terus
meningkatkan kualitas kerjanya pada akhirnya akan meningkatkan prestasi kerja
dan Kinerjanya.
4. Memberikan rasa aman

Dengan pemberian kompensasi benar, maka karyawan akan merasa aman dan
nyaman, sehigga tidak menimbulkan kegelisahan selama bekerja.
5. Komitmen terhadap perusahaan meningkat

Dengan pemberian kompensasi yang benar, karyawan akan mematuhi segala
kewajiban yang diberikan kepada perusahaan dan mematuhi semua aturang yang
ditetapkan perusahaan.

2.1.3.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi
Menurut (L. P. Sinambela, 2016) Faktor-faktor yang mempengaruhi

kompensasi yaitu :
1) Kinerja dan produktivitas kerja
2) Kemampuan membayar
3) Kesediaan membayar
4) Suplai dan permintaan tenaga kerja

5) Serikat pekerja dan undang-undang dan peraturan yang berlaku
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Sedangkan menurut (Kasmir, 2016) menyatakan faktor-faktor yang
mempengaruhi kompensasi yaitu :
1. Pendidikan, pengalaman
2. Beban pekerjaan dan tanggung jawab
3. Jabatan, jenjang kepangkatan/golongan

4. Prestasi kerja dan pertimbangan lainnya.

2.1.3.4. Indikator Kompensasi
Ada beberapa hal yang dapat dijadikan sebagai indikator kompensasi,
menurut (Simamora, 2004) indikator-indikator tersebut diantaranya adalah :
1. Upah dan Gaji
Upah dan gaji merupakan hal yang berbeda. Upah merupakan basis bayaran
yang kerap kali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan atau
untuk pekerja harian yang bukan pegawai atau karyawan tetap. Pemberian upah
biasanya bersifat harian, mingguan atau bulanan sesuai dengan kesepakatan antara
pekerja dengan pemberi kerja. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran
mingguan, buanan, atau tahunan yang diberikan secara tetap.
2. Intensif
Intensif adalah tambahan kompensasi diatas atau diluar gaji atau upah yang
diberikan oleh organisasi. Intensif biasanya diberikan oleh perusahaan atas dasar
prestasi kerja keryawan atau produktivitas karyawan. Karyawan dengan prestasi
atau produktivitas kerja yang baik maka akan mendapatkan intensif dari
perusahaan.

3. Tunjangan
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Tunjangan merupakan pembayaran atau jasa yang diberikan perusahaan
sebagai pelindung atau pelengkap gaji pokok. Contoh-contoh tunjangan adalah
asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang ditanggung perusahaan, program
pensiun, dan tunjangan lainnya yang berkaitan dengan hubungan kepegawaian.

4. Fasilitas

Kompensasi yang berbentuk fasilitas oleh perusahaan untuk memperlancar dan
mempermudah serta memotivasi karyawan dalam bekerja. Contoh fasilitas adalah
kenikmatan/fasilitas seperti mobil perusahaan keanggotaan Kklub, tempat parkir
khusus atau akses internet, seragam kerja, dan sebagainya.

Sedangkan menurut (M. Hasibuan, 2016) indikator kompensasi adaah

sebagai berikut :

1. Gaji merupakan uang yang diberikan setiap bilan kepada karyawan sebagai
balas jasa atas kontribusinya

2. Upah merupakan imbalan yang diberikan secara langsung kepada karyawan
yang didasarkan pada jam kerja

3. Intensif merupakan imbalan finansial yang diberikan secara langsung kepada
karyawan yang kinerjanya melebihi standart yang ditentukan

4. Tunjangan merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu
sebagai imbalan atas pengorbanannya

5. Fasilitas merupakan sarana penunjang yang diberikan oleh organisasi

2.1.4. Kepuasan Kerja

2.1.4.1. Pengertian Kepuasan Kerja
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Terdapat macam-macam pengertian atau batasan tentang kepuasan kerja.
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk
mendapatkan hasil kerja yang optimal. Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang
bersisi banyak dimana dari sisi yang satu memuaskandan dari sisi yangs lain
kurang memuaskan. Kepuasan kerja biasanya hanya meratakan hasil dari
perbandingan dengan beberapa keadaan dan tidak ada yang mutlak dan tidak
terbatas. Dengan kepuasan kerja seorang karyawan dapat merasakan pekerjaannya
apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk dikerjakan. Bermacam-
macam sikap seseorang terhadap pekerjaannya mencerminkan pengalaman yang
menyenangkan dalam pekerjaannya serta harapan-harapannya terhadap
pengalaman masa depan (Tamali & Munasip, 2019).

Menurut (M. Hasibuan, 2016) menyatakan bahwasannya Kepuasan Kerja
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, sikap
ini diverminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja
adalah perasaan setiap pekerja terhadap pekerjaannya, apakah bahagia atau tidak
bahagia sebagai hasil hubungan pekerja dengan lingkungan pekerjaannya atau
menjadi persepsi sikap mental, dan sebagai hasil dalam menilai pekerja terhadap
pekerjaannya (Priansa, 2018).

Dari beberapa penjelasan diatas, maka disimpulkan bawah kepuasan kerja
merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
bagi karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan. Oleh sebab itu, suatu
organisasi/perusahaan perlu memahami dan memenuhi apa yang dibutuhkan ole h
para karyawannya.

2.1.4.2. Manfaat Kepuasan Kerja
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1.

2.

Menurut (Busro, 2018) manfaat kepuasan kerja yaitu :
Meningkatkan efesiensi, efektivitas, produktivitas dan kualitas pelaksanaan
pekerjaan.
Dapat memperbaiki sikap pegawai terhadap pekerjaannya

Kepuasan kerja ternyata merupakan sesuatu hal yang sangat menarik dan

popular saat ini dikalangan para ahli psikologi industri dan manajemen. Hal ini

terbukti dari banyaknya penelitian yang dilakukan pada para pekerja yang bekerja

di sebuah organisasi besar. Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017) manfaat

dari kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

1.

Kepuasan kerja secara umum yaitu keuntungan kerja dapat memberi gambaran
kepada pimpinan mengenai tingkat kepuasan kerja karyawan diperusahaan.
Komunikasi,  yaitu  kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam
mengkomunikasikan keinginan karyawan dengan pikiran pemimpin.
Meningkatkan sikap kerja, yaitu kepuasan kerja dapat bermanfaat dalam
meningkatkan sikap kerja karyawan. Hal ini karena karyawan merasa
pelaksanaan kerja dan fungsi jabatannya mendapat perhatian dari pihak
pemimpin.

Kebutuhan pelatihan, yaitu kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan
kebutuhan pelatihan tertentu. Pegawai-pegawai biasanya diberikan kesempatan

untuk melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin

2.1.4.3. Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Banyak faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan. Faktor-

faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan
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bergantung kepada pribadi masing-masing karyawan. Faktor — faktor yang

memberikan kepuasan menurut (Sutrisno, 2009) adalah :

1. Faktor individual, meliputi : umur, kesehatan, dan harapan.

2. Faktor sosial, meliputi : hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja,
kebebasan berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan.

3. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi : upah, pengawasan, ketentraman
kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu, juga penghargaan
terhadap kecakapan, hubungan sosial didalam pekerjaan, ketepatan dalam
menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang
menyangkut pribadi maupun tugas.

Sedangkan menurut (Sutrisno, 2013) faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan adalah sebagai berikut :

1. Faktor psikologis

2. Faktor sosial

3. Faktor fisik

4. Faktor finansial

2.1.4.4. Indikator Kepuasan Kerja
Menurut (Mangkunegara, 2012) ada beberapa indikator kepuasan kerja
sebagai berikut :
1. Kepuasan finansial
Merupakan faktor yang memiliki hubungan dengan jaminan serta kesejahteraan
karyawan yang meliputi sistem dengan besarnya gaji/upah, berbagai macam

tunjangan, jaminan sosial, promosi, fasilitas yang diberikan, dan lain sebagainya.
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2. Kepuasan fisik

Merupakan indikator yang berkaitan dengan kondisi fisik karyawan. Hal ini
mencakup jenis pekerjaan yang digeluti pengaturan waktu antara bekerja dan
isitirahat, keadaan suhu ruangan, sirkulasi udara, penerangan, perlengkapan kerja,
kondisi kesehatan dan umur karyawan.
3. Kepuasan sosial

Merupakan indikator yang berkaitan dengan interaksi sosial yang terjalin
antara sesama karyawan yang berbeda (jenis pekerjaan atau tingkatan jabatan),
dan dengan lingkungan sekitar perusahaan.
4. Kepuasaan psikologi

Merupakan indikator yang berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan atas
pekerjaan yang telah dilakukan berdasarkan tingkat kesulitan dan tanggung jawab
atas pekerjaanya.

Sedangkan, menurut (Robbins, 2008) indikator kepuasan kerja yaitu
sebagai berikut :
1. Pekerjaan
2. Upah
3. Promosi
4. Pengawas
5. Rekan kerja
Berdasarkan indikator yang menimbulkan kepuasan kerja tersebut diatas

akan dapat dipahami sikap individu terhadap pekerjaan yang dilakukan. Karena
setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan

sistem nilai yng berlaku pada dirinya. Ini disebabkan adanya perbedaan persepsi
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pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang
sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakannya.
2.2. Kerangka Konseptual

Pada landasan teori menjelaskan beberapa pengaruh variabel independent
terhadap variabel dependen untuk itu perlu dianalisis masing-masing pengaruh

variabel independent variabel dependen.

2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Kondisi lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan. Lingkungan kerja merupakan suatu lingkungan dimana para karyawan
bekerja dan dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan. Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok
(Serdamayanti, 2017).

Lingkungan kerja sebagai segala sesuatu yang ada disekitar pada pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang di
embankan (Nitisemito, 2011). Hasil penelitian (Nabawi, 2020); (Tamali &
Munasip, 2019); (Astuti & lverizkinawati, 2019) menyimpulkan bahwa terdapat
pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Maka hal ini dapat

dikemukakan gambar sebagai berikut.

Lingkungan Kerja Kepuasan Kerja
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Gambar 2.1
Paradigma Penelitian Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja
2.2.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Kompensasi sangat penting bagi karyawan, hal ini karena kompensasi
merupakan sumber penghasilan bagi karyawan dan keluarganya. Kompensasi juga
merupakan gambaran dalam status sosial bagi karyawan. Tingkat penghasilan
sangat berpengaruh dengan menentukan standar kehidupan. Kompensasi yang
diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan
motivasi Kkerja, serta hasil kerja. Perusahaan yang menentukan tingkat upah
dengan mempertimbangkan standar hidup normal, akan memungkinkan karyawan
bekerja dengan penuh motivasi. Hal ini karena motivasi kerja karyawan banyak
dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya kebutuhan minimal kebutuhan karyawan dan
keluarganya (Hamali, 2016).

Hasil penelitian (Jufrizen, 2015); (Hidayati & Saputra, 2018);
(Mahendrawan & Indrawati, 2015); (Jufrizen, 2016); (Handoko & Rambe, 2018);
dan (Parmin, 2017) menyimpulkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan
antara kompensasi terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel

intervening. Maka hal ini dapat dikemukakan gambar sebagai berikut:

Kompensasi

Kepuasan Kerja

Gambar 2.2
Paradigma Penelitian Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
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2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Yang seperti dikemukakan oleh (Manihuruk & Tirtayasa, 2020)
lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan suatu kondisi pekerjaan
untuk memberikan suasana dan situasi kerja karyawan yang nyaman dalam
pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan. Lingkungan kerja juga
bearti keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya
dimana seorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok (Sedarmayanti, 2011).

Hasil peneliti ini peneliti (Wijaya & Susanty, 2017); (Farisi & Fani, 2019);
(Sinambela & Tanjung, 2018); (Julita & Arianty, 2019); dan (Siagian & Kbhair,
2018) yang membuktikan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif
(signifikan) terhadap kinerja karyawan. Maka hal ini dapat dikemukakan gambar

sebagai berikut :

Lingkungan Kerja Kinerja Karyawan

Gambar 2.3
Paradigma Penelitian Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
2.2.4 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kompensasi memegang peranan penting dalam menciptakan kinerja karyawan
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karena salah satu alasan utama orang bekerja dalam untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya dan kompensasi dari perusahaan merupakan sumber pendapatan untuk
karyawan. Kompensasi yang diberikan perusahaan secara adil dan wajar akan
memberikan sebuah dorongan positif kepada karyawan. Menurut (Simamora,
2004) menyakan bahwan kompensasi dalam bentuk finansial adalah penting bagi
karyawan, sebab dengan kompensasi ini mereka dapat memenuhi kebutuhannya
secara langsung, terutama kebutuhan fisiologisnya.

Hasil peneliti (Muliati, 2014); (Putra & Heryanto, 2019); (Nasution et
al., 2019); (Arif et al., 2019) yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka hal ini dapat dikemukakan gambar

sebagai berikut:

Kompensasi Kinerja Karyawan

Gambar 2.4
Paradigma Penelitian Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja adalah meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan
evaluatif dan menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang
senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman
kerja seseorang (Prayogi et al., 2019)

Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mampu
bekerja dengan baik tanpa adanya tekanan atau beban. Karyawan yang merasa

puas baik dengan lingkungan kerja, sikap atasan maupun dengan sistem
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kompensasi yang diterapkan perusahaan, akan berusaha bekerja dengan maksimal
dan meningkatkan kinerjanya serta berusaha untuk berprestasi.

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu, (Adhan et al., 2020) dan
(Jufrizen, 2016). dapat dilihat bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan dapat ditingkatkan
melalui peningkatan kepuasan kerja, karena kepuasan kerja memberikan pengaruh
yang nyata kepada para karyawan yaitu diantaranya mencunya semangat dan

kepuasan kerja Maka hal ini dapat dikemukakan gambar sebagai berikut :

Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan

Gambar 2.5
Paradigma Penelitian Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
2.2.6 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat
individual.Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya.Makin tinggi penilaian terhadap
kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi
kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan
merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya
senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Lesmana &

Prayogi, 2021).
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Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaanya. Ini
terlihat dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaandan segala sesuatu yang
dihadapi dilingkungan kerjanya. Departemen personalia atau pihak management
harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal ini dapat mempengaruhi
tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan dan
masalah personalia vital lainnya (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020).

Pentingnya peran sumber daya manusia dalam mencapai kinerja organisasi
dengan kemampuan yang dimiliki sumber daya manusianya. Artinya kemampuan
sumber daya manusia harus benar-benar teruji sehingga mampu mengerjakan
semua pekerjaan yang dibebankan kepadanya secara benar dan menghasilkan
kinerja yang sempurna, baik kuantitas maupun kualitasnya. Disamping itu,
pekerjaan haruslah dilingkungan kerja secara terus-menerus agar tetap semangat
untuk melakukan pekerjanya (Hendra, 2020).

Hasil penelitian-penelitian ini menyatakan bahwa lingkungan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh
kepuasan kerja karyawan. Penelitian-penelitian ini dilakukan oleh (Kusumastuti et

al., 2019); (Farih et al., 2020) dan (Hanafi & Yohana, 2017).

2.2.7 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi
Oleh Kepuasan Kerja
Kompensasi lebih efektif berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
daripada dimediasi oleh kepuasan kerja. Dengan demikian adanya pemberian
kompensasi yang sesuai dan tepat waktu serta proporsional berdasarkan kinerja

yang dihasilkan akan memberikan dampak untuk semakin meningkatkan kinerja
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dengan asumsi adanya pemberian kompensasi yang sesuai, mejadi faktor utama
untuk memacy kinerja yang dihasilkan.

Hal ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh (Syah, 2013)
menyatakan bahwa kompensasi memiliki hubungan yang positif dan signifikan
dengan kepuasan kerja pekerja, karena ketika pekerja menerima kompensasi yang
dirasa sebanding dengan pengorbanan yang telah diberikan akan menjadi pekerja

tersebut merasa puas.

Lingkungan
Kerja

Kepuasan

Kinerja

Kerja Karyawan

Kompensasi

Gambar 2.6
Paradigma penelitian pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap
kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja

2.3. Hipotesis

Menurut (Sugiyono, 2019) “Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian. Dimana rumusan penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan”. Jadi hipotesis juga dinyatakan
sebagai jawaban yang empiris. Berdasarkan rumusan masalah dari penelitian ini,

maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut :
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Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Hotel Grand
Inna Medan

Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna
Medan

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel Grand
Inna Medan

Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel Grand Inna
Medan

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel Grand
Inna Medan

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
kepuasan kerja pada Hotel Grand Inna Medan

Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan

kerja pada Hotel Grand Inna Medan
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BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian.

Penelitian yang dilakukan terdiri dari 2 variabel bebas yakni Lingkungan
kerja (X1) dan Kompensasi (X2), 1 variabel terikat yaitu Kinerja karyawan (),
dan 1 variabel mediasi yaitu Kepuasan kerja (Z). Penelitian ini penulis
menggunakan pendekatan asosiatif intuk mengetahui hubungan setiap variabel.
Data yang dikumpulkan disajikan dalam bentuk data kuantitatif yakni menguji
dan menganalisis data dalam perhitungan angka-angka dan kemudian menarik
kesimpulan dari pengujian tersebut.

Menurut (Widodo, 2019) “pendekatan asosiatif bertujuan untuk melihat
atau mengetahui hubungan atau pengaruh dua variabel atau lebih”. Sedangkan
menurut (Sugiyono, 2019) “pendekatan penelitian kuantitatif adalah penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi dan sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif, dengan tujuan untuk menggambarkan

dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

3.2 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional merupakan penjabaran lebh lanjut tentang definisi
konsep yang diklarifikasikan dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk
mengukur dan mengetahui baik buruknya pengukuran dalam suatu penelitian.
Dimana dalam penelitian ini terdapat 2 variabel bebas yakni Lingkungan kerja
(X1) dan Kompensasi (Xz), 1 variabel terikat yaitu Kinerja karyawan (Y), dan 1

variabel mediasi yaitu Kepuasan kerja (Z).
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Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

No | Variabel Definisi Operasional Indikator Literatur
1. | Lingkungan | Lingkungan kerja merupakan | 1. Peneranga | (Serdamayanti,
Kerja (X1) | segala sesuatu yang ada n 2017)
disekitar pegawai yang dapat | 2. Sirkulasi
mempengaruhi dirinya dalam udara
menjalankan tugasnya, hal 3. Kebisinga
pertama yang harus n
diusahakan untuk 4. Ruang
memperbaiki kinerja gerak
karyawan adalah menjamin 5. Fasilitas
agar pegawai dapat 6. Kebersiha
melaksanakan tugasnya tanpa n
mengalami ketegangan- 7. Warna
ketegangan atau dengan kata | 8. Musik
lain instansi harus
menyediakan lingkungan
kerja yang baik bagi
pegawainya
2. | Kompensasi | Kompensasi merupakan 1. Gaji (M. Hasibuan,
(X2) segala sesuatu yang diterima | 2. Upah 2016)
karyawan baik secara 3. Intensif
langsung maupun tidak 4. Tunjanga
langsung baik berupa n
pendapatan secara materi atau | 5. Faisilitas
non materi sebagai imbalan
jasa atas konstribusi, kerja,
pengabdian terhadap
perusahaan atau organisasi.
3. | Kinerja Kinerja karyawan merupakan | 1. Kualitas (Mangkunegar
Karyawan hasil yang dicapai karyawan kerja a, 2013)
(Y) dalam pelaksanaan suatu 2. Kuantitas
pekerjaan yang diberikan kerja
kepadanya baik secara 3. Keandala
kuantitas maupun kualitas n
melalui prosedur yang 4. Sikap
berfokus pada tujuan yang
hendak dicapai serta dengan
terpenuhinya standart
pelaksanaan pekerjaanya
4. | Kepuasan Kepuasan kerja merupakan 1. Kepuasan | (Mangkunegar
Kerja (2) keadaan emosional yang finansial | a, 2012)
menyenangkan atau tidak 2. Kepuasaa
menyenangkan bagi n fisik
karyawan terhadap pekerjaan | 3. Kepuasan
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yang dilakukan. Oleh sebab sosial

itu, suatu 4. Kepuasaa
organisasi/perusahaan perlu n
memahami dan memenuhi psikologi

apa yang dibutuhkan oleh
para karyawannya.

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Tempat penelitian ini dilaksanakan di Hotel Grand Inna Medan jl. Balai

Kota No.2 Kesawan kec. Medan Baru. Kota Medan, Sumatera Utara 20111.

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian dimulai dari bulan Maret 2022 sampai dengan bulan Juli

2022.
Tabel 3.5
Waktu Penelitian
Tahun 2021 dan Tahun 2022
No Kegiatan Maret April Mei Juni Juli
112/ 3/4/1{2/3{41|2/3]4/1|2/3/4|1 234

L Penelitian

Pendahuluan
5 Pengajuan

Judul

Penyusunan
> Proposal
" Seminar

Proposal
5 | Riset
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Pengolahan
Data

7 | Sidang Skripsi

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1. Populasi

Menurut (Sugiyono, 2016) Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan”.
Populasi dan sampel diperlukan dalam sebuah penelitian untuk mengumpulkan
data dari variabel yang diteliti.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap di Hotel
Grand Inna Medan yang berjumlah 50 orang

Tabel 3.6.

Jumlah Populasi

No Unit Kerja Populasi

1. | General Manager 1

2. | Accounting Department 4

3. | Sales And Marketing Department 6

4. | Front Office Department 8

5. | Housekeeping Department 10

6. | Food And Beverage Department 10

7. | Property And Maintenance Department 5

8. | Human Capital Department 6
TOTAL 50
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3.4.2. Sampel

Menurut Sugiyono (2019) Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakterisktik yang dimiliki oleh populasi tersebut, maka teknik pengumpulan
sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, dimana anggota populasi yang
digunakan sebagai sampel yaitu seluruh karyawan tetap di Hotel Grand Inna

Medan yang berjumlah 50 orang.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Menurut (Sugiyono, 2019) untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti
dalam penelitian ini, maka penelitian menggunakan teknik pengumpulan data
dengan menggunakan:

1. Wawancara (Interview) yang melakukan tanya jawab dengan pihak yang
mempunyai wewenang untuk memberikan data yang dibutuhkan. Dan
melakukan wawancara tersebut dengan pihak pegawai umum setempat.

2. Kuisioner adalah metode pengumpulan data dengan membuat daftar
pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada karyawan di objek
penelitian yaitu Hotel Grand Inna Medan dengan menggunakan skala likert
dengan bentuk cheklist dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi

Dalam teknik pengumpulan data penelitian setelah data kuesioner
dibagikan kepada responden, selanjutnya angket (kuesioner) penelitian diuji
kelayakannya dengan uji validitas dan uji reliabilitas terlebih dahulu.

Tabel 3.7
Skala Pengukuran
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PERNYATAAN BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian in adalah analisis data
penelitian asosiatif yaitu penelitian yang dilakukan untuk mencari pengaruh antara
satu variabel dengan variabel lainnya dan kemudian menarik kesimpulan dari
pengujian tersebut dengan menggunakan rumus-rumus sebagai berikut :

3.6.1 Analisis Structural Equation Modelling (SEM)

Model persamaan structural (Structural Equation Modelling) adalah teknik
analisis multivariat generasi kedua yang menggabungkan analsis faktor dan jalur
sehingga memungkinkan bagi peneliti untuk menguji serta mengestimasi secara
simultan hubungan antara multiple exogenous dan endogenous dengan banyak
indicator (Haryono, 2016).

Secara umumnya bahwa Structural Equation Modelling (SEM) adalah
sebuah model statistic yang memberikan perkiraan perhitungan dari kekuatan
hubungan hipotesis diantara variabel dalah sebuah model teoritis, baik langsung

atau melalui variable antara (intervening or moderating).

3.6.2 Partial Least Square (PLS)
Dalam penelitian, sering kali seseorang penelitian akan dihadapkan pada

kondisi dimana ukuran sampel cukup besar, namun landasan teori yang dimiliki
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lemah dalam hal hubungan antar variabel yang dihipotesiskan. Tetapi, tidak jarang
juga ditemukan hubungan antara variabel yang sangat kompleks, namun ukuran
sampel data kecil (Haryono, 2016). Partial Least Square (PLS) dapat dipakai
untukmengatasi masalah tersebut. Partial Least Square (PLS), menggunakan dua
evaluasi model pengukuran dalam uji analisis, yaitu a) Outer Model bertujuan untuk
menguji validitas dan reliabilitas; b) Inner Model bertujuan untuk menguji

kualitas(pengujian hipotesis untuk menguji dengan model prediksi).

3.6.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outher Model)

Model pengukuran (Outer model) digunakan untuk menilai validitas dan
reliabilitas model. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan
instrument penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur. Sedangkan uji
reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu
konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam
menjawab item pernyataan dalam kuesioner atau instrument penelitian.

Penjelesan lebih lanjut model pengukuran (outer model) dengan
menggunakan uji Convergent Validity, Discriminant Validity, dan Composit

Reliability adalah sebagai berikut:

3.6.3.1. Convergent Validity

Convergent validity mengukur besarnya korelasi antar konstruk dengan
variabel laten. Pengujian Convergent validity dapat dilihat dari loading factor
untuk setiap indikator konstruk. Nilai loading faktor > 0,7 adalah nilai ideal,

artinya indicator tersebut valid mengukur konstruk yang dibuat. Dalam penelitian
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empiris, nilai loading faktpr . 0,5 masih diterima. Bahkan, sebagian ahli menerima
0,4. Nilai ini menunjukkan persentasi konstruk mampu menerangkan variasi yang

ada dalam indikator (Haryono, 2016).

3.6.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity terjadi jika dua instrument yang berbeda yang
mengukur dua konstruk yang diprediksi tidak berkorelasi menghasilkan skor yang
memang tidak berkorelasi. Discriminsnt validity dari model reflektif dievaluasi
melalui cross loading kemudian dibandingkan nilai AVE dengan kuadrat dari
nilai korelasi antar konstruk/membandingkan akan kuadrat AVE dengan korelasi
antar konstruknya. Ukuran cross loading adalah membandingkan korelasi
indicator dengan konstruk blok lainnya. Bila korelasi antara indicator dengan
konstruknya lebih tinggi dari korelasi dengan blok lainnya, hal ini
menunjukkan konstruk tersebut memprediksi ukuran pada blok mereka dengan
lebih baik dari blok lainnya. Ukuran discriminant validity lainnya adalah bahwa
nilai akar AVE harus lebih tinggi daripada korelasi antara konstruk lainnya atau

nilai AVE lebih tinggi dari kuadrat korelasi antara konstruknya (Haryono, 2016).

3.6.4. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Spesifikasi hubungan antar variabel laten (struktural model) adalah yang
disebut inner model atau disebut juga dengan inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substansi penelitian.

3.6.4.1. R-Square (R2)
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Untuk mengevaluasi model struktural adalah dengan cara melihat
signifikan hubungan antar variabel. Perubahan nilai R-square (R2) dapat
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten independen tertentu
terhadap variabel laten dependen. Kriteria R2 terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu :
nilai R2 0,67, 0,33 dan 0,19 sebagai substansial, sedang dan lemah.
3.6.4.2. F-Square (F2)

Pengukuran f-square atau f2 effect size adalah ukuran yang digunakan
untuk menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran f2 (f-square) disebut
juga efek perubahan R2. Artinya, perubahan nilai R2 saat variabel endogen
tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi
apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansi pada konstruk

endogen.

3.6.5. Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Dalam menilai signifikan pengaruh antar variabel, perlu dilakukan
prosedur bootstrapping. Prosedur boottrap menggunakan seluruh sampel asli
untuk melakukan resampling kembali, number of bootstrap samples sebesar 200-
1000 sudah cukup untuk mengoreksi standart eror esimate PLS. dalam resampling
bootstrap, nilai signifikan yang digunakan (two-tailed) t-values sebesar 1,65
(significance level = 10%) 1,96 (significance level = 5%) dan 2,58 (significance

level = 1%).
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BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan (Y), 8 pernyataan untuk
Kepuasan Kerja (Z), 14 pernyataan untuk Lingkungan Kerja (X1), dan 8
pernyataan untuk Kompensasi (X2). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada
50 orang responden karyawan tetap di Hotel Grand Inna Medan sebagai sampel

penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

4.1.2 ldentitas Responden

4.1.2.1. Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1.
Jenis Kelamin Responden
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki Laki 28 56 %
2 Perempuan 22 44 %
TOTAL 50 100 %

Sumber : Data Diolah 2022
Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
28 (56 %) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 22 (44%) orang. Bisa di Tarik

kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki-laki pada

karyawan tetap di Hotel Grand Inna Medan
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4.1.2.2. Identitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.2.
Tingkatan Pendidikan Responden
No Tingkat Jumlah Persentase
Pendidikan
1 SMA 28 56 %
2 D3 3 6 %
3 S1 19 38 %
4 S2 0 0
TOTAL 50 100 %

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari karyawan
yang berlatar belakang pendidikan SMA sebanyak 28 orang (56%), pendidikan
D3 sebanyak 3 orang (6 %), pendidikan Strata-1 yaitu sebanyak 19 orang (38 %),
pendidikan Strata-2 yaitu sebanyak O orang (0 %), Dengan demikian yang
menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang berlatar belakang pendidikan

Strata-1 pada karyawan tetap di Hotel Grand Inna Medan.

4.1.2.3. ldentitas Berdasarkan Umur

Tabel 4.3.
Umur Responden

No Umur Jumlah Persentase
1 21 — 25 Tahun 8 16 %
2 26 — 30 Tahun 18 36 %
3 31 - 35 Tahun 16 32 %
4 Lebih 35 Tahun 8 16 %
TOTAL 50 100 %

Sumber ; Data Diolah 2022
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Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari karyawan
yang berumur 21-25 tahun sebanyak 8 orang (16 %), berumur 26 - 30 tahun
sebanyak 18 orang (36 %), berumur 31-35 tahun yaitu sebanyak 16 orang (32 %),
dan yang berumur lebih 35 tahun sebanyak 8 orang (16 %). Dengan demikian
yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang berumur rentang waktu

26 sampai 30 tahun pada karyawan tetap di Hotel Grand Inna Medan.

4.1.3.Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kinerja
Karyawan (Y) , Kepuasan Kerja (Z) , Lingkungan Kerja (X1) dan Kompensasi
(X2). Deskripsi dari pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden

terhadap setiap item pernyataan yang diberikan penulis kepada responden.

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.4.
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No JAWABAN KINERJA PEGAWAI (Y)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F % |F| % | F %
1 11 | 22 38 76 1 2 0 0 |00 | 50 | 100
2 10 | 20 38 76 2 4 0 0 |00 | 5 | 100
3 10 | 20 38 76 2 4 0 0 |00 | 50 | 100
4 9 18 38 76 3 6 0 0 |00 | 5 | 100
5 9 18 37 74 3 6 1 2 |0] 0| 50 | 100
6 8 16 40 80 1 2 1 2 |0] 0| 50 | 100
7 9 18 41 82 0 0 0 0O |0 0| 50 | 100
8 5 10 | 44 88 1 3 0 0O 0] O | 5 | 100

Data Penelitian Diolah (2022)
Dari tabel 4.4 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kinerja Karyawan adalah:
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Jawaban responden Saya dapat mengerjakan setiap pekerjaan yang diberikan
dengan akurat mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 orang
(76%).

Jawaban responden Saya dapat mengerjakan pekerjaan yang diberikan
pimpinan dengan teliti mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38
orang (76%)

Jawaban responden Saya selalu berusaha mencapai target yang ditetapkan
perusahaan mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 orang (76%)
Jawaban responden Saya dapat memenuhi beban kerja yang telah ditetapkan
pimpinan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 orang (76%).
Jawaban responden Saya mampu mengatasi permasalahan dalam pekerjaan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang (74%).

Jawaban responden Saya mampu memberikan solusi pemecahan masalah
dalam bekerja saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 40 orang
(80%)

Jawaban responden Saya mempunyai sikap yang baik dalam bekerja, selalu
berhati-hati agar tidak terjadi kesalahan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 41 orang (82%).

Jawaban responden Saya selalu cermat dalam melakukan pekerjaan,

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 orang (88%)

49



4.1.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (2)

Tabel 4.5.
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z)

No JAWABAN KEPUASAN KERJA (2)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F | % F % F | % | F | % F | % | F %
1 11| 22 | 38 76 0 0 1 2 0 | 0 |50 | 100
2 | 13| 26 | 37 74 0 0 0 0 0 | 0 |50 | 100
3 110 20 | 39 78 1 2 0 0 0 | 0 | 50 | 100
4 7 | 14 | 43 86 0 0 0 0 0 | 0 |50 | 100
5 8 | 16 | 42 84 0 0 0 0 0 | 0 |50 | 100
6 5 | 10 | 45 90 0 0 0 0 0 | 0 | 50 | 100
7 8 | 16 | 42 84 0 0 0 0 0 | 0 | 50 | 100
8 | 11| 22 | 39 78 0 0 0 0 0 | 0 |50 | 100

Data Penelitian Diolah (2022)

Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kepuasan Kerja adalah:

1.

Jawaban responden Perusahaan menempatkan posisi saya dengan
keterampilan yang saya miliki, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 38 orang (76%).

Jawaban responden Perusahaan memberikan promosi kepada karyawan yang
berprestasi mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang (74%)
Jawaban responden Fasilitas kerja yang diberikan perusahaan mampu
menunjang penyelesaian pekerjaan dengan baik mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 39 orang (78%)

Jawaban responden Karyawan mampu memanfaatkan waktu kerja dengan
baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 orang (86%).
Jawaban responden Komunikasi antara karyawan berjalan dengan baik,

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 42 orang (84%).
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6.

Jawaban responden Atasan sering memberikan motivasi kepada para
karyawan saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 45 orang
(90%)

Jawaban responden Saya memperoleh penghargaan jika menunjukan
peningkatan Kinerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 42
orang (84%).

Jawaban responden Bonus yang diberikan perusahaan meningkatkan
semangat kerja karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39

orang (78%)

4.1.3.3 Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X1)

No JAWABAN LINGKUNGAN KERJA (X1)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % | F % F|% | F %
1 9 | 18 | 41 82 0 0 0 0 0O | 0 | 50 | 100
2 |10 | 20 39 78 1 2 0 0 0O | 0 | 50 | 100
3 8 | 16 | 41 82 1 2 0 0 0 | 0 |50 | 100
4 6 | 12 39 78 5 10| O 0 0O | 0 | 50 | 100
5 9 | 18 | 40 80 1 2 0 0 0O | 0 | 50 | 100
6 6 | 12 | 43 86 1 2 0 0 0 | 0 | 50 | 100
7 8 | 16 | 40 80 2 4 0 0 0O | 0 | 50 | 100
8 7 | 14 | 40 80 3 6 0 0 0 | 0 |50 | 100
9 8 | 16 | 42 84 0 0 0 0 0O | 0 | 50 | 100
10 | 9 | 18 | 40 80 1 2 0 0 0 | 0 |50 | 100
11 | 12 | 24 | 37 74 1 2 0 0 0O | 0 | 50 | 100
12 110 | 20 38 78 2 4 0 0 0 | 0 |50 | 100
13 | 10 | 20 39 78 1 2 0 0 0O | 0 | 50 | 100
14 111 | 22 37 74 2 4 0 0 0 | 0 |50 | 100

Data Penelitian Diolah (2022)
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Dari tabel 4.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Lingkungan Kerja adalah:

1.

Jawaban responden Penerangan diruang kerja cukup baik dan tidak
menyilaukan sehingga mendukung aktivitas pekerjaan saya, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 41 orang (82%).

Jawaban responden Dalam cahaya lampu yang kurang terang akan
memperlambat saya dalam menyiapkan pekerjaan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 39 orang (78%)

Jawaban responden Kondisi pertukaran udara di tempat anda bekerja sudah
baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 41 orang (82%).
Jawaban responden Kelembaban ditempat kerja tidak mempengaruhi suhu
tubuh saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39 orang (78%)
Jawaban responden Suara bising ditempat kerja mempengaruhi konsentrasi
saat bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 40 orang
(80%).

Jawaban responden Suara bising ditempat kerja mengakibatkan karyawan
tidak bisa mencapai target kerja, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 43 orang (86%)

Jawaban responden Keadaan atau kondisi ruangan mempengaruhi karyawan
dalam melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
40 orang (80%).

Jawaban responden Fasilitas kerja yang tersedia saat ini sudah cukup
memadai untuk mendukung aktivitas kerja, mayoritas responden menjawab

setuju sebanyak 40 orang (80%).
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10.

11.

12.

13.

14.

Jawaban responden S Perusahaan saat ini menyediakan ventilasi dan AC
ditempat bekerja sehingga oksigen tetap terjaga, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 42 orang (84%)..

Jawaban responden Kebersihan yang ada di perusahaan terjaga dan tertata
dengan baik mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 40 orang
(80%).

Jawaban responden Tidak ada satupun sampah yang berserakan disekitar
lingkungan kerja mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang
(74%)

Jawaban responden Warna dinding pada ruangan Kkerja saya sangat
mendukung keadaan pikiran saya, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 38 orang (76%)

Jawaban responden Di dalam ruangan kerja, pewarnaan ruangan kerja sudah
tertata dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39 orang
(76%).

Jawaban responden Pemutaran musik dapat merefleksikan pikiran pada saat
melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37

orang (74%)
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4.1.3.4 Variabel Kompensasi (X2)

Tabel 4.7.
Skor Angket Untuk Variabel Kompensasi (X2)

No JAWABAN KOMPENSASI (X2)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % | F % F | % | F %
1 |19 | 38 28 56 3 6 0 0 0 0 | 50 | 100
2 | 18| 36 31 62 1 2 0 0 0 0 | 50 | 100
3 | 19| 38 27 54 4 8 0 0 0 0 | 50 | 100
4 118 | 36 30 60 2 4 0 0 0 0 | 50 | 100
5 | 19| 38 31 62 0 0 0 0 0 0 | 50 | 100
6 | 22| 20 28 56 0 0 0 0 0 0 | 50 | 100
7 | 27| 54 23 46 0 0 0 0 0 0 | 50 | 100
8 | 19 | 38 31 62 0 0 0 0 0 0 | 50 | 100

Data Penelitian Diolah (2022)

Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kepuasan Kerja adalah:

1.

Jawaban responden Karyawan merasa puas dengan kompensasi yang diterima
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 orang (56%).

Jawaban responden Kompensasi yang diberikan dapat menunjang kebutuhan
karyawan sehari-hari, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 31
orang (62%)

Jawaban responden Upah yang diberikan sudah layak dan adil mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 27 orang (54%)

Jawaban responden Upah yang diterima sudah sesuai dengan dengan
peraturan pemerintah, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 30

orang (60%).
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5. Jawaban responden Perusahaan memberikan intensif yang sesuai dengan
kebutuhan seorang karyawan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 31 orang (62%).

6. Jawaban responden Pemberian intensif kepada karyawan yang memiliki
kinerja baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 orang (56%)

7. Jawaban responden Perusahaan memberikan berbagai tunjangan kepada
karyawan seperti THR, tunjangan kesehatan, tunjangan kecelakaan, dll,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 27 orang (54%).

8. Jawaban responden Fasilitas yang diberikan perusahaan agar karyawan
semakin semangat dalam beraktivitas dalam bekerja mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 31 orang (62%)

4.2 Hasil Analisis Data
4.2.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran (outer model) bertujuan untuk mengevaluasi
variabel konstruk yang diteliti, validitas (ketepatan), dan reliabilitas (kehandalan)
dari suatu variabel.
4.2.1.1.Analisis Konsistensi Internal

Analisis konsistensi internal adalah bentuk reliabilitas yang digunakan
untuk menilai konsistensi hasil lintas item pada suatu tes yang sama. Pengujian
konsistensi internal menggunakan nilai reliabilitas komposit dengan kriteria suatu
variabel dikatakan reliabel jika nilai reliabilitas komposit > 0,600 (Hair Jr et al.,

2017)
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Tabel 4.8
Analisis Konsistensi Internal

Cronbach’s | Rho_A | Reliabilitas | AVE

Alpa Komposit
Lingkungan Kerja (X1) 0,950 0,953 0,955 0,606
Kompensasi (X2) 0,963 0,969 0,969 0,797
Kinerja Karyawan (YY) 0,954 0,959 0,962 0,759
Kepuasan Kerja (2) 0,930 0,949 0,942 0,674

Sumber : SEM PLS (2022)
Berdasarkan data analisis konsistensi internal pada tabel di atas diperoleh

hasil bahwa variabel

1. Lingkungan Kerja (X1) memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,955 >
0,600 maka variabel Lingkungan Kerja (X1) adalah reliabel

2. Kompensasi (X2) memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,969 > 0,600
maka variabel Kompensasi (X2) adalah reliabel

3. Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,962 >
0,600 maka variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah reliabel

4. Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,942 >

0,600 maka variabel Kepuasan Kerja (Z) adalah reliable.

4.2.1.2. Validitas Konvergen

Validitas konvergen digunakan untuk melihat sejaub mana sebuah
pengukuran berkorelasi secara positif dengan pengukuran alternative dari
konstruk yang sama. Untuk melihat suatu indikator dari suatu variabel konstruk
adalah valid atau tidak, maka dilihat dari nilai outer loadingnya. Jika nilai outer
loading lebih besar dari (0,4) maka suatu indikator adalah vailid (Hair Jr et al.,

2017).
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Tabel 4.9

Validitas Konvergen

X1

X2

Y

X11

0,828

X1.10

0,809

X1.11

0,741

X1.12

0,748

X1.13

0,742

X1.14

0,722

X1.2

0,820

X1.3

0,803

X1.4

0,719

X1.5

0,771

X1.6

0,706

X1.7

0,724

X1.8

0,859

X1.9

0,878

X2.1

0,898

X2.2

0,964

X2.3

0,903

X2.4

0,948

X2.5

0,952

X2.6

0,803

X2.7

0,733

X2.8

0,917

Y.1

0,935

Y.2

0,933

Y.3

0,869

Y.4

0,914

Y.5

0,893

Y.6

0,856

Y.7

0,731

Y.8

0,819

Z1

0,831

7.2

0,726

Z.3

0,897

Z4

0,879

Z5

0,883

2.6

0,708

2.7

0,891

Z38

0,722

Sumber : SEM PLS (2022)

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa
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1. Nilai outer loading untuk variabel Lingkungan Kerja (X1) lebih besar dari 0,4
maka semua indikator pada variabel Lingkungan Kerja (X1) dinyatakan valid.

2. Nilai outer loading untuk variabel Kompensasi (X2) lebih besar dari 0,4 maka
semua indikator pada variabel Kompensasi (X2) dinyatakan valid.

3. Nilai outer loading untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) lebih besar dari 0,4
maka semua indikator pada variabel Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan valid.

4. Nilai outer loading untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) lebih besar dari 0,4

maka semua indikator pada variabel Kepuasan Kerja (Z) dinyatakan valid.

4.2.1.3. Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai suatu indikator dari suatu
variabel konstruk adalah valid atau tidak, yakni dengan cara melihat Nilai
Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) < 0,90, maka variabel
memiliki validitas diskriminan yang baik (valid) (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.10

Validitas Diskriminan

Lingkungan | Kompensasi Kinerja Kepuasan
Kerja (X1) (X2) Karyawan | Kerja (2)
(Y)

Lingkungan Kerja

(X1)

Kompensasi (X2) 0,622

Kinerja Karyawan () 0,824 0,728

Kepuasan Kerja (Z) 0,805 0,554 0,588

Sumber : SEM PLS (2022)
Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Heterotrait - Monotrait

Ratio Of Corelation (HTMT) maka
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1. Variabel Lingkungan Kerja (X1) dengan Kompensasi (X2) sebesar 0,622 <
0,900, korelasi variabel Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT)
Lingkungan Kerja (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,824 < 0,900
korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Lingkungan Kerja (X1) dengan Kepuasan Kerja (Z) sebesar 0,805 < 0,900 ,
dengan demikian seluruh nilai korelasi Lingkungan Kerja (X1) dinyatakan
valid.

2. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Kompensasi (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,728 < 0,900, nilai
korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Kompensasi (X2) dengan Kepuasan Kerja (Z) sebesar 0,554 < 0,900, dengan
demikian seluruh nilai korelasi Kompensasi (X2) dinyatakan valid.

3. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel
Kinerja Karyawan (Y) terhadap Kepuasan Kerja (Z) adalah sebesar 0,588 <
0,900, dengan demikian seluruh nilai korelasi Kinerja Karyawan (Y)

dinyatakan valid.

4.2.2. Analisis Model Struktural (Inner Model)

4.2.2.1. Kolinearitas (Colinierity /Variance Inflaction Factor/VIF)

Pengujian kolinearitas adalah untuk membuktikan korelasi antar variabel
laten/konstrukapakah kuat atau tidak. Jika terdapat korelasi yang kuat berarti
model mengandung masalahjika dipandang dari sudut metodologis, karena

memiliki dampak pada estimasi signifikansistatistiknya. Masalah ini disebut
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dengan kolinearitas (colinearity). Nilai yang digunakan untukmenganalisisnya

adalah dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) (Hair Jr et al., 2017).

Jika nilai VIF lebih besar dari 5,00 maka berarti terjadi masalah

kolinearitas, dan sebaliknyatidak terjadi masalah kolinearitas jika nilai VIF < 5,00

(Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.11
Kolinieritas
Inner VIF Lingkungan | Kompensasi Kinerja Kepuasan
Kerja (X1) (X2) Karyawan Kerja (2)
(Y)
Lingkungan Kerja 2,948 1,574
(X1)
Kompensasi (X2) 1,601 1,574
Kinerja Karyawan (Y)
Kepuasan Kerja (2) 2,632

Sumber : SEM PLS (2022)

Dari data di atas dapat dideskripsikan sebagai berikut :

=

adalah 2,948 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)

VIF untuk korelasi Lingkungan Kerja (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y)

2. VIF untuk korelasi Kompensasi (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y) adalah

1,601 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)

3. VIF untuk korelasi Lingkungan Kerja (X1) dengan Kepuasan Kerja (Z)

adalah 1,574 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)

4. VIF untuk korelasi Kompensasi (X2) dengan Kepuasan Kerja (Z) adalah

1,574 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)

5. VIF untuk korelasi Kepuasan Kerja (Z) dengan Kinerja Karyawan () adalah

2,632 < 5,00 (tidak terjadi masalah kolinearitas)
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Dengan demikian, dari data-data di atas, model struktural dalam kasus ini

tidak semua korelasi yang terbebas dari masalah kolinearitas.

4.2.2.2. Pengujian Signifikansi Koefisien Jalur Model Struktural
Dalam pengujian ini terdapat dua tahapan, yakni pengujian hipotesis
pegaruh lagsung dan pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung. Adapun

koefisien-koefisien jalur pengujian hipotesis terdapat pada gambar di bawabh ini :

{ Lingkung
Kerja)

.
- 18.990

77.017
- QT;A /
x24 0‘51-1‘?

-

§—31.819
8.830
8.874

X2 ( Kempensasi)
o 20529

Gambar 4.1 Pengujian Hipotesis

4.2.2.2.1 Pengujian Pengaruh Langsung
Pengujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan untuk membuktikan
hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya secara

langsung (tanpa perantara) yakni :
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1. Jika nilai koefisien jalur adalah positif mengindikasikan bahwa kenaikan nilai

suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai variabel lainnya.

2. Jika nilai koefisien jalur adalah negatif mengindikasikan bahwa kenaikan

suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel lainnya. (Hair Jr et al.,

2017)

Dan untuk nilai Probabilitasnya adalah :

1. Jika nilai probabilitas (P-Value) < Alpha (0,05) maka Ho ditolak (pengaruh

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan).

2. Jika nilai probabilitas (P-Value) > Alpha (0,05) maka Ho diterima (pengaruh

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan)

Tabel 4.12
Hipotesis Pengaruh Langsung
Original Sample Standard t Statistics P Values
Sample Mean Deviation
X1-Y 0,686 0,724 0,214 3,203 0,001
X1-Z 0,723 0,738 0,164 4,418 0,000
X2-Y 0,379 0,372 0,132 2,872 0,004
X2-Z 0,101 0,093 0,126 0,800 0,424
zZ-Y -0,155 -0,192 0,195 0,793 0,428

Sumber : SEM PLS (2022)

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh

1. Lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) mempunyai koefisien

jalur sebesar 0,686 (positif), maka peningkatan nilai lingkungan kerja (X1)

akan diikuti peningkatan kinerja karyawan (Y). Lingkungan kerja (X1)

terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai P-Values sebesar 0,001 <
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0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa antara lingkungan kerja (X1)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)

Lingkungan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,723 (positif), maka peningkatan nilai lingkungan kerja (X1)
akan diikuti peningkatan kepuasan kerja (Z). Lingkungan kerja (X1)
terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 < 0,05,
sehingga dapat dinyatakan bahwa antara lingkungan kerja (X1) berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja (Z).

Kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,379 (positif), maka peningkatan nilai kompensasi (X2) akan
diikuti peningkatan kinerja karyawan. Kompensasi (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) memiliki nilai P-Values sebesar 0,004 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa antara kompensasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y).

Kompensasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,101 (positif), maka peningkatan nilai kompensasi (X2) akan
diikuti peningkatan kepuasan kerja (Z). Kompensasi (X2) terhadap
kepuasan kerja (Z) memiliki nilai P-Values sebesar 0,424 > 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa antara kompensasi (X2) tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja (2).

Kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) mempunyai koefisien
jalur sebesar -0,155 (negatif), maka peningkatan nilai kepuasan kerja (Z)
akan diikuti peningkatan kinerja karyawan (Y). Kepuasan kerja (Z) terhadap

kinerja karyawan (Y) memiliki nilai P-Values sebesar 0,428 > 0,05,
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sehingga dapat dinyatakan bahwa antara kepuasan kerja (Z) tidak

berpengaruh terhadap kinerja karyawan ().

4.2.2.2.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk
membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lainnya secara tidak langsung (melalui perantara).

1. Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung > koefisien pengaruh langsnug,
maka bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel
lainnya.

2. Jika nilai koefisien pengaruh tidak langsung < koefisien pengaruh langsnug,
maka tidak bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel
lainnya (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.13

Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Original Sample Standard t Statistics P Values
Sample Mean Deviation
X1-2-Y -0,112 -0,140 0,166 0,674 0,501
X2-2Z-Y -0,016 -0,013 0,034 0,459 0,646

Sumber : SEM PLS (2022)
Berdasarkan tabel di atas diperoleh
1. Nilai P Values lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan
dimediasi kepuasan kerja (Z) sebesar 0,501 < 0,05, dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa kepuasan kerja (Z) tidak memediasi pengaruh lingkungan

kerja (X1) terhadap kinerja karyawan ()
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2. Nilai P Values kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan
dimediasi kepuasan kerja (Z) sebesar 0,646 < 0,05 dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa bahwa kepuasan kerja (Z) tidak memediasi antara
kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan ()

4.2.2.3. Koefisien Determinasi (R Square)

Koefisien Determinasi (R Square) bertujuan untuk mengevaluasi
keakuratan prediksi suatu variabel. Dengan kata lain untuk mengevaluasi
bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhhi oleh variasi nilai variabel
bebas pada sebuah model jalur. (Hair Jr et al., 2017)

1. Nilai R Square sebesar 0,75 menunjukkan model PLS yang kuat
2. R Square sebesar 0,50 menunjukkan model PLS yang moderat/sedang.
3. Nilai R Square sebesar 0,25 menunjukkan model PLS yang lemah

(Ghozali & Latan, 2015).

Tabel 4.14
Koefisien Determinasi
R Square Adjusted R Square
Kinerja Karyawan (Y) 0,723 0,705
Kepuasan Kerja (2) 0,620 0,604

Sumber : SEM PLS (2022)

Pada tabel di atas diperoleh hasil lingkungan kerja (X1) dan kompensasi
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 0,723 artinya besaran
pengaruh 72,3%, hal ini berarti menunjukkan PLS yang kuat . Kemudian, hasil
pengaruh lingkungan kerja (X1) dan kompensasi (X2) terhadap kepuasan kerja
(2) adalah sebesar 0,620 artinya besaran pengaruh  62% hal ini berarti

menunjukkan PLS yang kuat.
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4.3. Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil penelitian ini menemukan bahwa lingkungan kerja (X1) terhadap
kinerja karyawan (Y) mempunyai koefisien jalur sebesar 0,686 (positif), dan nilai
P-Values sebesar 0,001 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa antara
lingkungan kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada
Hotel Grand Inna Medan

Kondisi lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan. Lingkungan kerja merupakan suatu lingkungan dimana para karyawan
bekerja dan dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan. Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok
(Serdamayanti, 2017).

Lingkungan kerja sebagai segala sesuatu yang ada disekitar pada pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang di
embankan (Nitisemito, 2011).

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan (Farisi
& Utari, 2020), (Lesmana & Ananda, 2021), (Munasip, 2019), (Suhanta et al.,
2022), (Julita & Arianty, 2018), (Farisi & Lesmana, 2021), (Jufrizen &
Rahmadhani, 2020), (E. Sinambela & Tanjung, 2018), (Hasibuan, 2015) dan
(Iskandar & Yusnandar, 2021) yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja

berpengaruh terhadap kinerja.
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Lingkungan kerja yang ada pada Hotel Grand Inna Medan merupakan
faktor utama bagi para karyawan dalam menunjang kinerja yang dihasilkannya.
Hotel Grand Inna Medan yang berada di letak tengah kota di Titik 0 KM Kota

Medan tentunya menjadi faktor utama mempengaruhi kinerja bagi karyawan.

4.3.2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menemukan bahwa kompensasi (X2) terhadap variabel
kinerja karyawan (Y) mempunyai koefisien jalur sebesar 0,379 (positif), dan nilai
P-Values sebesar 0,004 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa antara
kompensasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada
Hotel Grand Inna Medan.

Kompensasi sangat penting bagi karyawan, hal ini karena kompensasi
merupakan sumber penghasilan bagi karyawan dan keluarganya. Kompensasi juga
merupakan gambaran dalam status sosial bagi karyawan. Tingkat penghasilan
sangat berpengaruh dengan menentukan standar kehidupan. Kompensasi yang
diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan
motivasi kerja, serta hasil kerja. Perusahaan yang menentukan tingkat upah
dengan mempertimbangkan standar hidup normal, akan memungkinkan karyawan
bekerja dengan penuh motivasi. Hal ini karena motivasi kerja karyawan banyak
dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya kebutuhan minimal kebutuhan karyawan dan
keluarganya (Hamali, 2016).

Hasil penelitian, (Jufrizen, 2018), (Mutholib, 2019), (Azhar et al., 2020),

(Munasip, 2019), (Farisi & Pane, 2020), (Usman et al., 2021), (Tanjung & Putri,
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2021), dan (Jufrizen, 2017) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja.

Pada Hotel Grand Inna Medan Kompensasi merupakan hal utama yang di
pertimbangkan bagi setiap karyawan, karena dengan kinerja yang diberikan
tentunya karyawan mengharapkan adanya pemberian kompensasi yang baik
sehingga menunjang Kinerja yang baik pula dan membuat para karyawan menjadi

lebih bersemangat dalam bekerja.

4.3.3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian ini menemukan bahwa lingkungan kerja (X1) terhadap
variabel Z kepuasan kerja (Z) mempunyai koefisien jalur sebesar 0,723 (positif),
dan nilai P-Values sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa antara
lingkungan kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z) pada
Hotel Grand Inna Medan.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Yang seperti dikemukakan oleh (Manihuruk & Tirtayasa, 2020)
lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan suatu kondisi pekerjaan
untuk memberikan suasana dan situasi kerja karyawan yang nyaman dalam
pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan. Lingkungan kerja juga
bearti keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya
dimana seorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok (Sedarmayanti, 2011).

Hasil peneliti ini peneliti (Wijaya & Susanty, 2017); (Farisi & Fani, 2019);

(E. Sinambela & Tanjung, 2018); (Julita & Arianty, 2019); dan (T. S. Siagian &
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Khair, 2018b) yang membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan kerja Hotel Grand Inna Medan merupakan faktor pendukung
bagi para karyawan mendapatkan kepuasan dalam bekerja, Hotel Grand Inna
Medan yang berada di tengah kota tentunya membuat para karyawan mudah
dalam mendapatkan transportasi dan lingkungan yang nyaman pula membuat para
karyawan mendapatkan ketenangan dalam bekerja sehingga kepuasan kerja bagi

karyawan terjadi

4.3.4. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian ini bahwa kompensasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z)
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,101 (positif) dan P-Values sebesar 0,424 >
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa kompensasi (X2) tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja (Z) pada Hotel Grand Inna Medan.

Kompensasi dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Kompensasi memegang peranan penting dalam menciptakan kinerja karyawan
karena salah satu alasan utama orang bekerja dalam untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya dan kompensasi dari perusahaan merupakan sumber pendapatan untuk
karyawan. Kompensasi yang diberikan perusahaan secara adil dan wajar akan
memberikan sebuah dorongan positif kepada karyawan. Menurut (Simamora,
2004) menyakan bahwan kompensasi dalam bentuk finansial adalah penting bagi
karyawan, sebab dengan kompensasi ini mereka dapat memenuhi kebutuhannya

secara langsung, terutama kebutuhan fisiologisnya.
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Hasil penelitian ini juga di dukung oleh penelitian yang dilakukan
(Harahap & Khair, 2019) dan (Kurniawan & Nurohmah, 2022) yang menyatakan
bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Kompensasi yang diberikan Hotel Grand Inna Medan kepada karyawan
tidaklah membuat para karyawan merasakan kepuasan yang mungkin disebabkan
kompensasi yang diberikan tidak sesuai dengan harapan para karyawan. Sehingga
kompensasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja bagi karyawan Hotel

Grand Inna Medan.

4.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja (Z) terhadap
kinerja karyawan (Y) mempunyai koefisien jalur sebesar -0,155 (negatif), dan
nilai P-Values sebesar 0,428 > 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa kepuasan
kerja (Z) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) pada Hotel Grand Inna
Medan.

Menurut (Hasibuan, 2013) kepuasan kerja dapat dijelaskan sikap
emosional yang menyenanglan dan mencintai pekerjaannya, sikap ini dicerminkan
oleh moral, kedisiplinan dan prestasi kerja. Karyawan yang merasa puas baik
dengan lingkungan kerja, sikap atasan maupun dengan sistem kompensasi yang
diterapkan perusahaan, akan berusaha bekerja dengan maksimal dan
meningkatkan kinerjanya serta berusaha untuk berprestasi. Berdasarkan beberapa
penelitian terdahulu dapat dilihat bahwan kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan dapat

ditingkatkan melalui peningkatan kepuasan Kkerja, karena kepuasan Kkerja
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memberikan pengaruh yang nyata kepada para karyawan yaitu diantaranya
mencunya semangat dan kepuasan kerja (Jufrizen, 2016).

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya (Fauziek &
Yanuar, 2021), (Elburdah, 2018) dan(Subakti, 2013) bawa kepuasan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja.

Peningkatan kepuasan kerja karyawan pada Hotel Grand Inna Medan.
menunujukkan bahwa perusahaan belum mampu mengelola karyawan atau
sumber daya manusia di dalam perusahaan dengan baik. Karena Karyawan
dengan tingkat kepuasan kerja yang rendah tentunya membuat karyawan bekerja

dengan adanya tekanan atau beban.

4.3.6 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan di
Mediasi Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Nilai P Values lingkungan kerja
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan dimediasi kepuasan kerja (Z) sebesar
0,501 < 0,05, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa Kepuasan Kerja (Z) tidak
memediasi lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) pada Hotel
Grand Inna Medan.

Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang berisi banyak dimana dari sisi
yang satu memuaskan dan dari sisi yang lain kurang memuaskan. Kepuasan kerja
biasanya hanya meratakan hasil dari perbandingan dengan beberapa keadaan dan
tidak ada yang mutlak dan tidak terbatas. Dengan kepuasan kerja seorang
karyawan dapat merasakan pekerjaanya apakah menyenangkan atau tidak

menyenangkan untuk dikerjakan (Elfrianto, 2016).
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Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaanya. Ini
terlihat dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaandan segala sesuatu yang
dihadapi dilingkungan kerjanya. Departemen personalia atau pihak management
harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal ini dapat mempengaruhi
tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan dan
masalah personalia vital lainnya (Harahap & Tirtayasa, 2020).

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (T.
S. Siagian & Khair, 2018a) dimana Kepuasan Kerja tidak memediasi lingkungan
kerja terhadpa kinerja. Hasil pengujian hipotesisnya bahwa nilai koefisien
pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan lebih rendah
dari nilai koefisien pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan. Oleh sebab itu dalam pencapaian kinerja karyawan yang lebih baik
diutamakan untuk meningkatkan kondisi lingkungan kerja yang lebih baik tanpa
harus diperantarai oleh kepuasan kerja

Kemampuan karyawan Hotel Grand Inna Medan harus benar-benar teruji
sehingga mampu mengerjakan semua pekerjaan yang dibebankan kepadanya
secara benar dan menghasilkan kinerja yang sempurna, baik kuantitas maupun
kualitasnya. Disamping itu, pekerjaan haruslah dilingkungan kerja secara terus-
menerus agar tetap semangat untuk melakukan pekerjanya. Akan tetapi pada
karyawan Hotel Grand Inna Medan kepuasan kerja tidak mampu memediasi

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawannya.
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4.3.7 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan di Mediasi
Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian ini menemukan bahwa Nilai P Values kompensasi (X2)
terhadap kinerja karyawan () dengan dimediasi kepuasan kerja (Z) sebesar 0,646
< 0,05 dengan demikian dapat dinyatakan bahwa bahwa kepuasan kerja (Z) tidak
memediasi pengaruh antara kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) pada
Hotel Grand Inna Medan.

Kompensasi lebih efektif berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
daripada dimediasi oleh kepuasan kerja. Dengan demikian adanya pemberian
kompensasi yang sesuai dan tepat waktu serta proporsional berdasarkan kinerja
yang dihasilkan akan memberikan dampak untuk semakin meningkatkan kinerja
dengan asumsi adanya pemberian kompensasi yang sesuai, mejadi faktor utama
untuk memacy kinerja yang dihasilkan..

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
(Tiyanto & Sudiyarningsih, 2018) yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja tidak
memediasi antara pengaruh kompensasi terhadap kinerja.

Kompensasi memiliki hubungan dengan kepuasan kerja pekerja, karena
ketika pekerja menerima kompensasi yang dirasa sebanding dengan pengorbanan
yang telah diberikan akan menjadi pekerja tersebut merasa puas. Akan tetapi pada
Hotel Grand Inna Medan nilai balas jasa atau kompensasi yang diberikan
perusahaan tidak sesuai dengan harapan dari karyawan, maka dapat dikatakan

kepuasan kerja tidak memediasi kompensasi terhadap kinerjanya
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BAB 5

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:

1.

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Hotel Grand Inna Medan.

Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Hotel
Grand Inna Medan.

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada
Hotel Grand Inna Medan.

Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Hotel Grand
Inna Medan.

Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel
Grand Inna Medan.

Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang di
mediasi kepuasan kerja karyawan pada Hotel Grand Inna Medan.
Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang di mediasi

kepuasan kerja karyawan pada Hotel Grand Inna Medan.

5.2. Saran

Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis

dapat memberikan saran adalah sebagai berikut :
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1. Lingkungan kerja yang perlu peningkatan adalah hubungan pegawai
dengan kolega sehingga pegawai dapat melaksanakan pekerjaan dengan
baik, yang berdampak pada kepuasan kerja serta berkontribusi positif

terhadap kinerja organisasi.

2. Kompensasi perlu perlu perbaikan, khususnya peningkatan gaji terutama

karyawan

3. Kepada penulis selanjutanya agar menambah variabel penelitian seperti

budaya organisasi, kepemimpinan, fasilitas dan lain lain

5.3. Keterbatasan Penelitian
Selama melakukan proses penyusunan Skripsi ini banyak hal yang
membatasi proses penelitian ini, antara lain :
1. Susahnya menyebarkan kuisioner kepada responden disebabkan,

responden yang bekerja sehingga sulit untuk mengatur waktunya.

2. Peneliti terlalu banyak menghabiskan waktu untuk memhami proses
pengelohan data yakni PLS , disebabkan peneliti belum terlalu memahami

PLS dengan baik, karena susahnya memahami PLS.

3. Disebabkan selama perkuliahan sewaktu kuliah kemarin dengan online
sehingga susah bagi peneliti memahami Metode Penelitian yang berkaitan

penyusunan SKripsi.
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Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh
PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KOMPENSASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA PADA
HOTEL GRAND INNA MEDAN
Bpk/Ibu Yang Terhormat :

Bersama ini saya Maya Andriani (1805160350) memohon kesediaan
bapak/ibu untuk mengisi daftar kuisioner yang diberikan. Informasi yang
diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada Program
Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam menyelesaikan
data penelitian atas bantuan bapak/ibu saya ucapkan terimakasih.

I. PETUNJUK PENGISIAN

1) Berikanlah tanda centang (v') pada salah satu kotak pilihan jawaban yang
tersedia pada masing-masing pertanyaan bagian titik-titik (...) untuk
pertanyaan yang membutuhkan jawaban tertulis.

2) Dalam menjawab sebuah pertanyaan dibawabh ini, Bapak/lbu dipersilahkan
memilih satu jawaban yang telah tersedia dengan pendapat Bapak/lbu
yang paling dianggap sesuai.

Il. IDENTITAS RESPONDEN

Isilah pernyataan dibawah ini dengan memberikan tanda (v') sesuai dengan
jawaban yang Bapak/Ibu pilih. Sampel dari penelitian ini berjumlah 50 orang.
No Responden
Jenis kelamin . [ Laki- laki (1 Perempuan

Usia : [ 21 Tahun (1 25 Tahun
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(125 Tahun (130 Tahun
(130 Tahun [J 35 Tahun
Pendidikan : J SMA/SMK L1 D3
[1S1 [1S2
Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
KUISIONER
Kinerja Karyawan (Y):
Nilai Target
No Pernyataan SS| S |KS | TS | STS
5 4 3 2 1
Kualitas Kerja
1. | Saya dapat mengerjakan setiap pekerjaan

yang diberikan dengan akurat

2. | Saya dapat mengerjakan pekerjaan yang

diberikan pimpinan dengan teliti
Kuantitas Kerja

3. | Saya selalu berusaha mencapai target yang
ditetapkan perusahaan

4. | Saya dapat memenuhi beban kerja yang
telah ditetapkan pimpinan

Keandalan

5. | Saya mampu mengatasi permasalahan
dalam pekerjaan

6. | Saya mampu memberikan solusi

pemecahan masalah dalam bekerja

85




Sikap

7. | Saya mempunyai sikap yang baik dalam
bekerja, selalu berhati-hati agar tidak
terjadi kesalahan

8. | Saya selalu cermat dalam melakukan

pekerjaan

Lingkungan Kerja (X3) :

Nilai Target
No Pernyataan SS| S |KS | TS | STS
5|1 4| 3 2 1
Penerangan
1. | Penerangan diruang kerja cukup baik dan

tidak menyilaukan sehingga mendukung
aktivitas pekerjaan saya

Dalam cahaya lampu yang kurang terang
akan memperlambat saya dala menyiapkan
pekerjaan

Sirkulasi Udara

Kondisi pertukaran udara di tempat anda
bekerja sudah baik

Kelembaban ditempat kerja tidak
mempengaruhi suhu tubuh saya

Kebisingan

Suara bising ditempat kerja mempengaruhi
konsentrasi saat bekerja

Suara bising ditempat kerja mengakibatkan
karyawan tidak bisa mencapai target kerja

Ruang gerak

Keadaan atau kondisi ruangan
mempengaruhi karyawan dalam
melakukan pekerjaan

Fasilitas

Fasilitas kerja yang tersedia saat ini sudah
cukup memadai untuk mendukung
aktivitas kerja

Perusahaan saat ini menyediakan ventilasi
dan AC ditempat bekerja sehingga oksigen
tetap terjaga

Kebersihan

10. | Kebersihan yang ada di perusahaan terjaga
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dan tertata dengan baik

11.

Tidak ada satupun sampah yang berserakan
disekitar lingkungan kerja

Warna

12.

Warna dinding pada ruangan kerja saya
sangat mendukung keadaan pikiran saya

13.

Di dalam ruangan kerja, pewarnaan
ruangan kerja sudah tertata dengan baik

Musik

14.

Pemutaran musik dapat merefleksikan
pikiran pada saat melakukan pekerjaan

Kompensasi (X2) :

Nilai Target
No Pernyataan SS| S |KS | TS | STS
5 4 3 2 1
Gaji
1. | Karyawan merasa puas dengan kompensasi

yang diterima

Kompensasi yang diberikan dapat
menunjang kebutuhan karyawan sehari-
hari

Upah

w

Upah yang diberikan sudah layak dan adil

Upah yang diterima sudah sesuai dengan
dengan peraturan pemerintah

Intensif

Perusahaan memberikan intensif yang
sesuai dengan kebutuhan seorang
karyawan

Pemberian intensif kepada karyawan yang
memiliki kinerja baik

Tunjangan

Perusahaan memberikan berbagai
tunjangan kepada karyawan seperti THR,
tunjangan kesehatan, tunjangan
kecelakaan, dll

Fasilitas

Fasilitas yang diberikan perusahaan agar
karyawan semakin semangat dalam
beraktivitas dalam bekerja
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Kepuasan Kerja (2) :

Nilai Target
No Pernyataan SS| S |KS| TS | STS
5143 2 1
Kepuasan Finansial

1. | Perusahaan menempatkan posisi saya

dengan keterampilan yang saya miliki
2. | Perusahaan memberikan promosi kepada

karyawan yang berprestasi

Kepuasan Fisik

3. | Fasilitas kerja yang diberikan perusahaan

mampu menunjang penyelesaian pekerjaan

dengan baik
4. | Karyawan mampu memanfaatkan waktu

kerja dengan baik

Kepuasan Sosial

5. | Komunikasi antara karyawan berjalan

dengan baik
6. | Atasan sering memberikan motivasi

kepada para karyawan

Kepuasan Psikologi

7. | Saya memperoleh penghargaan jika

menunjukan peningkatan kinerja
8. | Bonus yang diberikan perusahaan

meningkatkan semangat kerja karyawan
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4.13
4.25
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218.88

4.38
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35.02

4.3

8

4.5

4

43 | 44

4.3

4.3

4
5
4
5

5
4
4
4
4

4
4
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4
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4
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4.3

2

A21

A3l

A4l

12 | Al12
13 | A13
14 | Al4
15 | A15
16 | Al6
17 | A17
18 | Al8
19 | Al19
20 | A20

21

22 | A22
23 | A23
24 | A24
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31
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