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ABSTRAK 

 

PENGARUH KOMPETENSI SOSIAL, LINGKUNGAN KERJA FISIK 

DAN KOMPENSASI FINANSIAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

YANG DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA PADA KANTOR BPJS  

KETENAGAKERJAAN CABANG  

MEDAN KOTA 

 
 

Oleh 

Muhammad Zhurham  

Program Studi Manajemen 

email : Muhammadzhurham@gmail.com  

 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kompetensi sosial, lingkungan 

kerja fisik dan kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 

oleh kepuasan kerja pada kantor bpjs ketenagakerjaan cabang medan kota Baik itu 

secara langsung maupun tidak langsung. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dan analisis statistik yakni partial least square – structural equestion 

model (PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan 

variabel laten. Adapun hasil penelitian menunjukkan Kompetensi sosial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan Pada Kantor Bpjs 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Kompetensi sosial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan kerja Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang 

Medan Kota. Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 

Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

kerja Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Kompensasi 

Finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan Pada 

Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Kompensasi Finansial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja Pada Kantor Bpjs 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Kepuasan kerja tidak berpengaruh 

terhadap Kinerja karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan 

Kota. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Kompetensi sosial terhadap 

Kinerja karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 

Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Lingkungan kerja fisik terhadap 

Kinerja karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 

Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Kompensasi Finansial terhadap Kinerja 

karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 

Kata Kunci : Kompetensi Sosial, Lingkungan Kerja Fisik, Kompensasi 

Finansial, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF SOCIAL COMPETENCE, PHYSICAL WORK 

ENVIRONMENT AND FINANCIAL COMPENSATION ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE MEDIATED BY JOB SATISFACTION AT THE BPJS 

OFFICE BRANCH EMPLOYMENT MEDAN CITY 

 

By 

Muhammad Zhurham  

Management Study Program 

email : Muhammadzhurham@gmail.com 

 

 

The aim of this research is to determine the influence of social competence, 

physical work environment and financial compensation on employee performance 

which is mediated by job satisfaction at the BPJS Employment Medan City 

branch office, both directly and indirectly. This research uses a quantitative 

approach and statistical analysis, namely the partial least squares – structural 

equestion model (PLSSEM) which aims to carry out path analysis with latent 

variables. The research results show that social competence has a positive and 

significant effect on employee performance at the Medan City Branch of the BPJS 

Employment Office. Social competence has a positive and significant effect on 

job satisfaction at the BPJS Employment Office, Medan City Branch. The 

physical work environment has a positive and significant effect on employee 

performance at the BPJS Employment Office, Medan City Branch. The physical 

work environment has a positive and significant effect on job satisfaction at the 

BPJS Employment Office, Medan City Branch. Financial Compensation has a 

positive and significant effect on employee performance at the BPJS Employment 

Office, Medan City Branch. Financial Compensation has a positive and significant 

effect on job satisfaction at the BPJS Employment Office, Medan City Branch. 

Job satisfaction has no effect on employee performance at the BPJS Employment 

Office, Medan City Branch. Job satisfaction does not mediate the influence of 

social competence on employee performance at the Medan City Branch of the 

BPJS Employment Office. Job satisfaction does not mediate the influence of the 

physical work environment on employee performance at the BPJS Employment 

Office, Medan City Branch. Job satisfaction does not mediate the influence of 

Financial Compensation on employee performance at the BPJS Employment 

Office, Medan City Branch. 

 

Keywords : Social Competence, Physical Work Environment, Financial 

Compensation, Employee Performance, Job Satisfaction 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Perusahaan merupakan sebuah organisasi yang terdiri dari sekelompok 

orang, bekerja dalam melaksanakan berbagai aktivitas untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Sumber daya manusia sebagai aset yang sangat penting bagi sebuah 

perusahaan untuk mencapai tujuannya. Keberhasilan suatu organisasi atau 

perusahaan bergantung pada keberadaan sumber daya manusia yang dimliki. 

Sumber daya manusia yang berkualitas akan menghasilkan kinerja yang baik bagi 

individu serta memberkan kontribusi positif bagi kemajuan perusahaan. Sumber 

daya manusia adalah salah satu pendekatan dalam mengelola manusia yang 

berdasarkan prinsip yaitu sumber daya manusia merupakan asset yang paling 

penting yang harus di miliki oleh suatu perusahaan, karenanya keberhasilan suatu 

perusahaan, keberhasilan suatu organisasi sangat di tentukan oleh tutur manusia 

(M. S. P. Hasibuan, 2019) 

Perusahaan harus memperhatikan tentang aspek-aspek yang terjadi dalam 

Sumber Daya Manusianya. Sumber Daya Manusia merupakan kunci pokok yang 

harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Sumber Daya Manusia akan 

menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan. Berhasil tidaknya 

suatu organisasi atau institusi akan ditentukan oleh faktor manusianya atau 

karyawannya dalam mencapai tujuannya. Seorang karyawan yang memiliki 

kinerja yang tinggi dan berkualitas dapat menunjang tercapainya tujuan dan 

sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Nila Sari et al., 2019). 
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Perusahaan sebagai suatu organisasi mempunyai tujuan yakni memperoleh 

keuntungan. Organisasi dapat beroperasi karna kegiatan atau aktivitas yang 

dilakukan oleh para karyawan yang  ada  di  dalam  organisasi  tersebut.  Karena  

dengan  meningkatkan  kinerja  karyawan otomatis kinerja perusahaan juga akan 

meningkat. Semakin baik kinerja seseorang di dalam perusahaan maka akan 

semakin banyak pula keuntungan yang akan diterima perusahaan (Jufrizen & 

Rahmadhani, 2020). Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan 

perusahaan adalah kinerja karyawannya. Setiap karyawan tentu ingin menjadi 

salah satu bagian dalam kesuksesan perusahaan, Kinerja merupakan usaha yang 

nyata yang diberikan oleh setiap individu atau kelompok yang sesuai dengan 

perannya kepada perusahaan. Seorang pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi 

dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan (Mulyana et al., 2019). Kinerja pegawai yang optimal merupakan 

harapan semua pihak, namun kenyataan di lapangan menunjukkan masih ada 

beberapa pegawai yang kinerjanya belum optimal (Jufrizen et al., 2022). Kinerja 

adalah hasil dari pekerjaan karyawan berdasarkan kemampuan yang dimilikinya. 

Kinerja   pegawai   merupakan   hasil   kerja   yang   dapat   dicapai   oleh   

seseorang   atau sekelompok  dalam  suatu  organisasi,sesuai  dengan  wewenang  

dan  tanggung  jawab  masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi sesuai,dengan moral maupun etika (Lesmana & Farisi, 2021). Kinerja 

adalah hasil kerja dari karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas dalam 

melakukan dan menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada karyawan tersebut 
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oleh atasan atau pimpinannya berdasarkan perannya didalam perusahaan 

(Jufrizen, 2017).  

Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat individual, karena setiap 

individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai 

yang berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas 

atau tidak puas dalam bekerja (Jufrizen, 2017). Kepuasan  kerja  memberikan efek  

terhadap  output  dari  sebuah  proses  dalam  organisasi.  Kepuasan  kerja  yang  

tinggi akan tercapai apabila faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya kepuasan 

kerja tersedia dengan baik.  Kepuasan  kerja  bukanlah  satu  variabel  yang  

berdiri  sendiri,  melaikan dipengaruhi  oleh  berbagai  faktor  baik  yang  

bersumber  dari  dalam  organisasi  maupun yang  bersumber  pada  diri  pegawai  

itu  sendiri (Harahap & Khair, 2019).  

Pegawai yang memiliki kepuasan kerja cendrung akan memimiliki 

perasaan dan pemikiran yang positif terhadap pekerjaan yang dilakukan, begitu 

juga sebaliknya jika pegawai merasa tidak puas yang ada yang dikerjakan maka 

akan berpikiran negatif terhadap pekerjaan yang dilakukan (Nasution, 2018). 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempunyai kontribusi 

besar  untuk dapat melancarkan dalam mewujudkan visi, misi serta  tujuan suatu 

organisasi, karena kepuasan  kerja  merupakan  suatu  persepsi  atau  perasaan  

emosional  seseorang  terhadap pekerjaan  mereka  sehingga  seseorang  yang  

merasa  memiliki  kepuasan  kerja  yang  tinggi cenderung  memiliki  komitmen  

yang  tinggi  terhadap  pekerjaanya,  selain  itu  seseorang  yang puas dalam 

bekerja tentu akan menampakan kinerja yang optimal dalam melaksanakan tugas 
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yang diembanya sehingga akan mempermudah untuk mewujudkan cita-cita 

organisasi (Putra & Fitria, 2019). 

Tinggi rendahnya kepuasan kerja dan kompensasi finansial dalam suatu 

perusahaan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya Kompetensi sosial, 

Lingkungan Kerja Fisik dan Kontrak Psikologis. Faktor tersebutlah yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung 

(Mulyana et al., 2019).  

Pada dasarnya kompetensi sosial dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

yang dimiliki oleh para pegawai. Kompetensi sosial sendiri dapat dipahami 

sebagai sebuah kombinasi antara ketrampilan (skill), atribut personal, dan 

pengetahuan (knowledge) yang tercermin melalui perilaku kinerja (jobbehavior) 

yang dapat diamati, diukur, dan dievaluasi (Verayanti, 2014). Kompetensi sosial 

merupakan kemampuan untuk membangun dan memelihara hubungan kerja sama 

serta berinteraksi dengan orang lain dalam melaksanakan tugas sosial sebagai 

upaya untuk mencapai tujuan pribadi maupun tujuan organisasi (Aristarini et al., 

2014).  

Kompetensi atau kemampuan sosial adalah salah satu aspek dari 

kecerdasan emosi yang dibutuhkan untuk berinteraksi sosial dalam rangka 

mengadopsi nilai moral dari budaya dan masyarakat, termasuk di dalamnya 

mengasah interaksi dengan orang yang lebih tua, lebih muda, dan teman sebaya 

(Nugraini & Ramdhani, 2016).  

Lingkungan Kerja Fisik juga dapat mempengaruhi emosi Karyawan, 

misalnya jika Karyawan menyenangi lingkungan dimana dia bekerja, maka 

Karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas, 
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sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja 

Karyawan juga tinggi. Lingkungan Kerja Fisik tersebut mencakup hubungan kerja 

yang terbentuk antara sesama Karyawan dan hubungan kerja antar bawahan dan 

atasan serta lignkungan fisik tempat Karyawan bekerja (Nabawi, 2019).  Dengan 

memperhatikan Lingkungan Kerja Fisik yang baik atau menciptakan kondisi kerja 

yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh 

terhadap kegairahan atau semangat Karyawan dalam bekerja (Rivai, 2019). Selain 

kompensasi finansial, faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu 

kontrak psikologis. 

Kompensasi Finansial merupakan hal yang penting dalam 

mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas. Berbagai 

organisasi berkompetisi untuk mendapatkan sumber daya manusia yang 

berkualitas, karena kualitas hasil pekerjaan ditentukan oleh kompetensi yang 

dimiliki sumber daya manusianya.  Kompensasi Finansial adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung sebagai 

imbalan atas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya. 

Kompensasi berbentuk uang, artinya kompensasi yang dibayarkan dengan 

sejumlah uang kartal kepada karyawan yang bersangkutan (Kristanti et al., 2024). 

Kompensasi Finansial adalah semua balas jasa yang diterima oleh seorang 

karyawan untuk jasa yang diberikan atau hasilnya kepada sebuah organisasi atau 

perusahaan. Imbalan dapat berupa uang atau barang, baik secara langsung maupun 

tidak langsung yang diberikan oleh suatu organisasi atau perusahaan kepada 

pekerjanya (Arif et al., 2019). 
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Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota Jl.Kapten Pattimura 

No.334 Medan merupakan sebuah instansi pemerintah yang bertugas untuk 

mengedepankan kepentingan dan hak normatif Tenaga Kerja di Indonesia dengan 

memberikan perlindungan 4 (empat) program, yang mencakup Program Jaminan 

Kecelakaan Kerja (JKK), Jaminan Kematian (JKM), Jaminan Hari Tua (JHT) dan 

Jaminan Pemeliharaan Kesehatan (JPK) bagi seluruh tenaga kerja dan 

keluarganya terus berlanjutnya hingga berlakunya UU. No 24 Tahun 2011. 

Program BPJS Ketenagakerjaan tidak hanya memberikan manfaat kepada pekerja 

dan pengusaha saja, tetapi juga memberikan kontribusi penting bagi peningkatan 

pertumbuhan ekonomi bangsa dan kesejahteraan masyarakat Indonesia. 

Berdasarkan hasil observasi awal dengan menyebarkan kuisioner yang 

dilakukan oleh peneliti, karyawan Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan 

Kota sebagai berikut: 

Tabel 1.1 

Kinerja Karyawan Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Kota Medan 

Pertanyaan Ya Tidak 

Hubungan kerja dengan perusahaan berbasis hubungan 

saling menguntungkan 
51% 49% 

Saya dan perusahaan memahami hak dan kewajiban satu 

sama lain 
60% 40% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.1 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada karyawan Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Kota Medan ditemukan permasalahan karyawan hanya 51% yang 

Hubungan kerja dengan perusahaan berbasis hubungan saling menguntungkan dan 

60% karyawan perusahaan memahami hak dan kewajiban satu sama lain 

Tabel 1.2 
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Kepuasan Kerja Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Kota Medan 

Pertanyaan Ya Tidak 

Rekan kerja menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman tempat anda bekerja 
40% 60% 

Perusahaan memperhatikan pemenuhan kebutuhan dan 

fasilitas peralatan kantor maupun karyawan 
35% 75% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.2 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada karyawan Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Kota Medan ditemukan permasalahan Rekan kerja menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman tempat anda bekerja yaitu 40% dan permasalahan 

lain yaitu hanya 35% Perusahaan memperhatikan pemenuhan kebutuhan dan 

fasilitas peralatan kantor maupun karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Kota Medan kurang 

baik.  

Tabel 1.3 

Kompetensi Sosial Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Kota Medan 

Pertanyaan Ya Tidak 

Berusaha mengerti setiap persepsi dari masing-masing 

orang, baik rekan kerja maupun atasan. 
65% 35% 

Selalu menggunakan logika dan intuisi dalam 

menghadapi masalah. 
60% 40% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.3 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada karyawan Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Kota Medan ditemukan permasalahan karyawan hanya 51% yang 

Berusaha mengerti setiap persepsi dari masing-masing orang, baik rekan kerja 

maupun atasan dan 60% Selalu menggunakan logika dan intuisi dalam 

menghadapi masalah. 

Tabel 1.4 
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Lingkungan Kerja Fisik Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Kota 

Medan 

Pertanyaan Ya Tidak 

Adanya petugas keamanan dilingkungan perusahaan 

membuat saya dapat bekerja sangat baik 
40% 60% 

Suara kebisingan di tempat kerja membuat karyawan 

lebih mudah emosi atau marah dalam bekerja 
25% 75% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.4 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada karyawan Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Kota Medan ditemukan permasalahan karyawan yaitu Adanya petugas 

keamanan dilingkungan perusahaan membuat saya dapat bekerja sangat baik 

hanya 40% dan Suara kebisingan di tempat kerja membuat karyawan lebih mudah 

emosi atau marah dalam bekerja sebesar 25%. 

Tabel 1.5 

Kompensasi Finansial Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Kota Medan 

Pertanyaan Ya Tidak 

Saya merasa gaji saya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepada saya 
40% 60% 

Saya sering diberikan jatah liburan keluar kota oleh 

perusahaan 
25% 75% 

Sumber : Data Primer Kuesioner Online (2024) 

Berdasarkan tabel 1.5 diatas dari hasil pengamatan menggunakan 

kuisioner online yang disebarkan kepada karyawan Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Kota Medan ditemukan permasalahan karyawan yaitu Saya merasa gaji 

saya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada saya 40% dan Saya 

sering diberikan jatah liburan keluar kota oleh perusahaan sebesar 25%. 

Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kompetensi Sosial, 

Lingkungan Kerja Fisik Dan Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja 
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Karyawan Yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja Pada Kantor BPJS 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota” 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1) Kurangnya hubungan antara karyawan atau atasan serta masih sering 

emosi dalam menghadapi masalah. 

2) Kepuasan kerja yang dimiliki karyawan masih rendah karena lingkungan 

kerja yang kurang baik serta fasilitas yang kurang memadai. 

3) Suara kebisingin ditempat kerja serta masih sedikitnya tenaga kerja 

lingkungan. 

4) Kurangnya hubungan antara karyawan dengan perusahaan. 

5) Karyawan tidak merasa puas dengan kompensasi finansial yang diberikan. 

1.3 Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Namun untuk 

menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini 

dengan hanya pada faktor Kompetensi Finansial, Lingkungan Kerja Fisik, 

Kompensasi Finansial, Kepuasan Kerja Pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Medan Kota.  

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan batasan masalah, maka rumusan masalah  

yang akan diteliti adalah : 

1) Apakah kompetensi sosial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 
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2) Apakah kompetensi sosial berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

3) Apakah Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

4) Apakah Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

5) Apakah Kompensasi Finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

6) Apakah Kompensasi Finansial berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

7) Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

8) Apakah kompetensi sosial berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja Pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

9) Apakah Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja Pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang 

Medan Kota? 

10) Apakah Kompensasi Finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja Pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang 

Medan Kota? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Penelitian Penelitian ini mempunyai tujuan yang harus dicapai dan 

mengacu pada rumusan masalah penelitian untuk mengetahui dan mengkaji hal-

hal sebagai berikut: 
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1) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kompetensi sosial 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPJS 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota 

2) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kompetensi sosial 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Medan Kota 

3) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Lingkungan Kerja Fisik 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPJS 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota 

4) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Lingkungan Kerja Fisik 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Medan Kota 

5) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Kompensasi Finansial 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPJS 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota 

6) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Kompensasi Finansial 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Medan Kota 

7) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang 

Medan Kota 

8) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kompetensi sosial 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja Pada 

Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota 
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9) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Lingkungan Kerja Fisik 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja Pada 

Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 

10) Untuk mengetahui dan menganalisis apakah Kompensasi Finansial 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja Pada 

Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Dengan dilaksanakannya penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

manfaat baik bagi peneliti sendiri dan tulisan ini juga dapat berguna secara teoritis 

maupun praktis yang mengenai manajemen sumber daya manusia : 

1) Manfaat Teoritis 

Sebagai pijakan, referensi dan kajian lebih lanjut pada penelitian-penelitian 

selanjutnya yang berhubungan dengan Kompetensi Sosial dan Lingkungan 

Kerja Fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan melaluikepuasan kerja. 

2) Manfaat Praktis 

Hasil penelitian diharapkan dapat menambah wawasan peneliti dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia khususnya pengetahuan mengenai faktor 

apa saja yang dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

  



 

13 

 

BAB 2 

KAJIAN TEORITIS 

2.1 Kajian Teoritis 

2.1.1 Kinerja  

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk 

membandingkan hasil tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh 

organisasiatau perusahaan. Kinerja atau performance merupakan gambaran 

mengenai tingkatan pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau 

kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 

dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi (Jufrizen, 2018) 

Selain itu, Kinerja   pegawai   merupakan   hasil   kerja   yang   dapat   

dicapai   oleh   seseorang   atau sekelompok  dalam  suatu  organisasi,sesuai  

dengan  wewenang  dan  tanggung  jawab  masing-masing dalam rangka upaya 

mencapai tujuan organisasi sesuai,dengan moral maupun etika (Lesmana & Farisi, 

2021). Kinerja merupakan proses berorientasi tujuan yang diarahkan untuk 

memasktikan bahwa proses-proses keorganisasian ada pada tempatnya untuk 

memaksimalkan produktivitas para karyawan, tim dan akhirnya organisasi (Asbari 

et al., 2021).  

Kinerja (performance) adalah catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi 

suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama suatu periode waktu tertentu 

(Ratnasari, 2020). Kinerja pegawai tidak hanya sekedar informasi untuk dapat 

dilakukannya promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi 



14 

 

 

 

bagaimana perusahaan dapat memotivasi pegawai dan mengembangkan satu 

rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari (Elizar & 

Tanjung, 2018)  

Dari beberapa pengertian dari para ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan adalah hasil yang di capai atas kontribusi dalam pekerjaan dan tugas 

yang telah dilakukan karyawan. 

2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Nasution et al., 2018) 

menyatakan bahwa faktor – faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

yaitu : 

1) Keterlibatan Kerja 

Keterlibatan kerja sebagai internalisasi nilai-nilai tentang kebaikan pekerjaan 

atau pentingnya pekerjaan bagi keberhargaan seseorang. Keterlibatan kerja 

sebagai tingkat sampai sejauh mana performansi kinerja kerja seseorang. 

2) Beban Kerja 

Beban kerja merupakan jumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh 

seseorang ataupun sekelompok orang selama periode waktu tertentu dalam 

keadaan normal. Semakin banyak beban kerja yang diemban oleh karyawan 

akan semakin meningkatkan kinerja bagi karyawan. 

3) Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan suatu sistem makna yang terkait dengan kerja, 

pekerjaan dan interaksi kerja yang disepakati bersama dan digunakan didalam 

kehidupan kerja sehari-hari. 

Sedangkan menurut (Erwin & Suhardi, 2020) yaitu : 
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1) Keterampilan dan keahlian, keterampilan adalah sesuatu yang di pelajari 

dengan teratur hingga akhirnya menjadi panadai atau ahli dibidang yang 

dipelajari tersebut. Keahlian ialah suatu kemampuan yang melakukan sesuatu 

terhadap sebuah peran. 

2) Pengetahuan, adalah berbagai gejala yang di temui dan di peroleh manusia 

melalui pengamatan akal. 

3) Rancangan kerja, adalah bagian dari proses sedain pekerjaan (job desain) 

yang memperhatikan operasi kerja yang sebenarnya. 

4) Motivasi kerja, adalah kemajuan kerja yang timbul karena adanya dorongan 

dari dalam diri karyawan sebagai hasil integrasi keseluruhan daripada dari 

dalam diri karyawan sebagai hasil integrasi keseluruhan daripada kebutuhan 

pribadi, pengaruh lingkungan fisik dan social dimana kekuatannya tergantung 

daripada proses pengintegrasian tersebut. 

5) Kepemimpinan, adalah rangkaian aktivitas penataan berupa kemampuan 

seseorang dalam mempengaruhi perilaku orang lain dalam situasi tertentu. 

6) Motivasi, adalah tingkat kesenangan yang di rasakan seseorang atas peranan 

atau pekerjaannya dalam organisasi. 

7) Loyalitas, sebagai tindakan menunjukkan dukungan dan kepatuhan yang 

konstan kepada perusahaan tempatnya bekerja. 

8) Komitmen, adalah sebagai suatu keadaan dimana seseorang karyawan 

memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginginannya untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut 

9) Disiplin kerja, adalah penggunaan beberapa hukuman atau sanksi jika 

karyawan menyimpang dari peraturan. 
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2.1.1.3 Penilaian Kinerja  

Penilaian kinerja menjadi hal yang sangat pnting, karena kinerja karyawan 

secara langsung akan berpengaruh pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi seberapa baik karyawan 

melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standard dan 

kemuadian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan (Aziz, 

2011). 

Sedangkan menurut (Syahyuni et al., 2018) menyimpulkan bahwa 

Penilaian Kinerja berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan atau di masa 

lalu relative standart kinerjanya. Penilaian kinerja mengasumsikan bahwa 

karyawan memahami apa standar kinerja mereka dan juga memberikan karyawan 

umpan balik, pengembangan, insentif, yang diperlukan untuk membantu orang 

yang bersangkutan menghilangkan kinejra yang kurang baik atau melanjutkan 

kinerja yang baik 

Berdasarkan definisi yang dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja 

adalah system formal yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja karyawan agar 

sesuai dengan standart kerja yang telah ditetapkan. 

2.1.1.4 Indikator Kinerja  

Menurut (Kasmir, 2016) variable kinerja dapat di ukur dengan 

menggunakan indicator : 

1) Kesetiaan adalah ketulusan, tidak melanggar janji atau berkhianat, perjuangan 

dan anugerah, serta mempertahankan kesepakatan dan menjaga janji. 

2) Prestasi, merupakan hasil yang telah dicapai oleh seseorang dalam melakukan 

kegiatan. 
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3) Kejujuran, adalah suatu sikap yang lurus hati, menyatakan yang sebenar-

benarnya tidak berbohong atau berkata hal-hal yang menyalahi apa yang 

terjadi (fakta). 

4) Kerjasama, adalah suatu usaha bersama antara individu atau kelompok social 

untuk mencapai tujuan bersama. 

5) Prakarsa, adalah upaya, tindakan mula-mula yang dimunculkan oleh 

sesorang. 

6) Kecakapan, adalah kapasitas seorang individu untuk melakukan beragam 

tugas dalam suatu pekerjaan. 

7) Tanggung jawab adalah keadaan dimana wajib menanggung segala sesuatu 

sehingga kewajiban menanggung, memikul, menanggung segala sesuatu yang 

menjadi akibat. 

Menurut (Umar & Norawati, 2022) variable kinerja dapat di ukur dengan 

menggunakan indicator : 

1) Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. 

2) Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan pekerjaan yang dihasilkan. 

3) Penggunaan waktu dalam kerja 

4) Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja 

2.1.12 Kepuasan Kerja  

2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan satu hal yang bersifat individu. 

Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai 

dengan sistem nilai-nilai yang berlaku bagi karyawan tersebut. Suatu pekerjaan 

akan mempunyai makna bagi seseorang apabila pekerjaan tersebut dapat 
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memenuhi kebutuhannya secara maksimum dan memuaskan. Semakin banyak 

aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan seseorang, maka akan 

semakin tinggi pula kepuasan kerja orang tersebut.  

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka 

(Handoko & Rambe, 2018). Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang 

seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang 

pekerjaannya (Siagian, 2014). 

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan 

prestasi kerja (Hasibuan, 2013). Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang 

menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan 

pekerjaanya maupun dengan kondisi dirinya (Mangkunegara, 2014). 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 

Kepuasan kerja adalah sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini 

berarti bahwa konsepsi kepuasan kerja itu sebagai hasil interaksi manusia dengan 

lingkungan kerjanya. 

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja 

Manfaat kepuasan kerja (Jufrizen, 2017b) ialah sebagai berikut : 

1) Potensi perusahaan akan lebih maju 

2) Pekerjaan yang dihasilkan lebih baik lagi 

3) Menghasilkan loyalitas pegawai terhadap perusahaan 
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2.1.2.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Siagian & Khair, 2018a) 

menyatakan bahwa faktor – faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu : 

1) Gaya Kepemimpinan 

Pimpinan  yang  kurang  memberikan  rasa  perhatian (perduli  pada  kondisi  

karyawan)  sehingga  kepuasan  karyawan  terhadap  hubungan  dengan 

atasan tidak meningkat. Kepuasan  kerja  yang  diperoleh karyawan  saat  

bekerja  meningkat  maka  kinerja  karyawan juga  akan  cendrung  

meningkat. 

2) Lingkungan Kerja 

Kondisi lingkungan  kerja  perusahaan  yang  rendah  tersebut  berupa  

kelengkapan  fasilitas  kerja  yang diberikan,  kesehatan  dan  kenyamanan  

ruang  kerja  karyawan. Hal  tersebut  berdampak  padarendahnya  kepuasan  

kerja  tentang  kondisi  ataupun  suasana  dalam  bekerja. 

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Tamali & Munasip, 2019) 

menyatakan bahwa faktor – faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu : 

1) Kepemimpinan  

Pemimpin  menfasilitasi  karyawan  dengan  cara  membreakdown  tugasdan  

tanggung  jawab  bawahan  sesuai  dengan  kemapuan  karyawan  sehingga  

proaktifdalam menyelesaikan tugas yang diberikan 

2) Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kepuasaan kerja. 
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2.1.2.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu 

terhadap pekerjaannya. Menurut (Robbins, 2016) indikator kepuasan kerja yang 

meliputi antara lain: 

1) Kepuasan terhadap gaji, yaitu atau tidak senang karyawan akan gajiyang 

diterima. 

2) Kepuasan dengan promosi, yaitu sikap senang atau tidak senangkaryawan 

akan promosi yang dilakukan perusahaan. 

3) Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu sikap senang atau tidak senang 

karyawan akan dukungan dari rekan kerjanya. 

4) Kepuasan terhadap supervisor, sikap senang atau tidak senang karyawan 

akan perlakuan dari pimpinan. 

Indikator yang digunakan untuk variabel kepuasan kerja menurut 

(Manurung & Ratnawati, 2012) yaitu: 

1) Work it self (pekerjaan itu sendiri), Kepuasan pekerjaan itu sendiri adalah 

sumber utama kepuasan, dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas 

yang menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima 

tanggung jawab dan kemajuan untuk karyawan. 

2) Salary (gaji/upah), Gaji merupakan sejumlah upah/ uang yang diterima 

dimana hal ini bisa dilihat sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan 

dengan orang lain dalam organisasi. 

3) Promotional opportunity (kesempatan promosi), Kesempatan promosi 

adalah kesempatan untuk bias ikut andil dalam memajukan organisasi, 

sepertinya memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja. Hal ini 
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terjadi karena promosi memiliki sejumlah bentuk yang bermacam-macam 

dan memiliki penghargaan, seperti promosi atas dasar senioritas atau 

kinerja dan promosi kenaikan gaji. 

4) Supervisor (pengawasan), Pengawasan merupakan kemampuan penyelia 

untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku. 

5) Work relations (rekan kerja), Pada umumnya, sumber kepuasan kerja yang 

paling sederhana pada pegawai secara individu adalah rekan kerja yang 

kooperatif. Kelompok kerja, terutama tim yang „kuat‟ bertindak sebagai 

sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan bantuan pada anggota 

individu. 

2.1.3 Kompetensi Sosial 

2.1.3.1 Pengertian Kompetensi Sosial 

 Pada dasarnya kompetensi sosial dapat mempengaruhi kinerja yang 

dimiliki oleh para pegawai. Dengan sikap dan perilaku atau kemauan untuk 

membangun kerjasama dengan orang lain ketika menghadapi permasalahan di 

tempat kerja dapat mempengaruhi kinerja para pegawai. Semakin baik kompetensi 

sosial yang dimiliki seorang pegawai maka semakin baik pula kerja sama yang 

dapat dijalin dengan para pegawai lain maupun dengan pemimpin. Dengan begitu 

beban pekerjaan yang dimiliki dapat sedikit berkurang dan rasa puas pegawai 

dapat meningkatkan kinerja. 

Kompetensi sosial sendiri dapat dipahami sebagai sebuah kombinasi 

antara ketrampilan (skill), atribut personal, dan pengetahuan (knowledge) yang 

tercermin melalui perilaku kinerja (jobbehavior) yang dapat diamati, diukur, dan 

dievaluasi (Verayanti, 2014). Kompetensi sosial merupakan kemampuan untuk 
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membangun dan memelihara hubungan kerja sama serta berinteraksi dengan 

orang lain dalam melaksanakan tugas sosial sebagai upaya untuk mencapai tujuan 

pribadi maupun tujuan organisasi (Aristarini et al., 2014).  

Kompetensi atau kemampuan sosial adalah salah satu aspek dari 

kecerdasan emosi yang dibutuhkan untuk berinteraksi sosial dalam rangka 

mengadopsi nilai moral dari budaya dan masyarakat, termasuk di dalamnya 

mengasah interaksi dengan orang yang lebih tua, lebih muda, dan teman sebaya 

(Nugraini & Ramdhani, 2016). Kompetensi sosial itu sebagai social intellegence 

atau kecerdasan sosial. Kecerdasan sosial merupakan salah satu dari sembilan 

kecerdasan (logika, bahasa, musik, raga, ruang, pribadi, alam, dan kuliner) yang 

berhasil diidentifikasi oleh Gadner (Huda, 2018). 

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa Kompetensi sosial adalah 

kemampuan untuk membangun dan memelihara hubungan kerja sama serta 

berinteraksi dengan orang lain dalam melaksanakan tugas sosial sebagai upaya 

untuk mencapai tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. 

2.1.3.2 Manfaat Kompetensi Sosial 

Menurut (Restianti & Paminto, 2020) berpendapat bahwa manfaat 

kompetensi sosial yaitu : 

1) Sebuah kemauan dan kemampuan yang bermanfaat untuk memberikan 

dukungan dalam hal gagasan dan juga membuktikan terhadap orang lain akan 

ide tersebut 

2) Kesanggupan dalam mengetahui letak dan pengaruh secara menyeluruh 

3) Membangun dan memelihara jaringan kerja sama agar tetap hangat 

4) Meningkatkan keahlian bawaan atau orang lain 
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5) Mengelola, memerintah, dan menuntun kaki tangan serta melaksanakan 

strategi dalam hal yang berhubungan antara interpersonal agar mereka dapat 

meraih tujuan yang telah ditetapkan. 

Sedangkan menurut (Verayanti, 2014) kompetensi sosial sendiri memiliki 

karakteristik yang sangat penting dalam sebuah organisasi seperti motivasi diri, 

watak, konsep diri, pengetahuan dan keterampilan sehingga kelimanya menjadi 

unsur penting dan memiliki manfaat agar dapat bekerja sama, berkomunikasi, dan 

tentunya menyelesaikan masalah menjadi lebih efektif apabila dilihat dari sisi 

sosialnya terlebih dahulu, jadi apabila hal itu tetap digunakan sebagai pedoman 

tidak ada alasan untuk tidak maksimal dalam mencapai tujuan. 

2.1.3.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi Sosial 

Menurut (Hijriati, 2019) memberikan pendapatnya bahwa faktor-faktor 

yang dapat memepengaruhi perkembangan kemampuan atau kompetensi sosial 

seseorang yaitu : 

1) Keluarga 

2) Kematangan 

3) Status Sosial Ekonomi 

4) Pendidikan 

5) Kepastian Mental (Emosi Dan Intelegensi). 

Sedangkan menurut (Martono et al., 2021) berpendapat bahwa faktor-

faktor yang dapat berpengaruh terhadap komptensi sosial seseorang yaitu : 

1) Perilaku Yang Berhubungan Dengan Diri Sendiri 

2) Keterampilan Komunikasi 

3) Perilaku Interpersonal 
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4) Perilaku Yang Berhubungan Dengan Akademis 

5) Peer Apcceptance (Penerimaan Teman Sebaya). 

 

2.1.3.4 Indikator Kompetensi Sosial 

 Menurut (Dahlia, 2020) menyatakan bahwa indikator Kompetensi sosial 

yaitu : 

1) Pengaruh, dalam setiap keputusan yang diambil seorang pegawai memiliki 

pengaruh atau dampak yang positif guna memberikan perubahan pada 

perusahan atau organisasi.  

2) Jujur, seseorang pegawai dapat dikatakan jujur jika ia mengucapkan sesuatu 

yang sesuai dengan sebenarnya. Karena jujur merupakan sebuah sifat yang 

membutuhkan kesesuaian sikap antara perkataan yang diucapkan dan 

perbuatan yang dilakukan  

3) Sopan dan santun, sikap ramah yang diperlihatkan pada beberapa orang di 

hadapannya dengan maksud untuk menghormati orang tersebut, hingga 

menciptakan kondisi yang nyaman serta penuh keharmonisan.  

4) Komunikasi yang efektif, komunikasi dapat dikatakan efektif adalah apabila 

seorang pegawai mampu menyampaikan pesan dengan baik dan dipahami 

oleh lawan bicara. Yang menandakan bahwa pegawai tersebut bisa 

menggunakan bahasa yang baik, dan menguasai materi.  

5) Percaya diri, sikap atau keyakinan atas kemampuan diri sendiri, sehingga 

dalam melakukan tindakan tidak terlalu sering merasa cemas, merasa bebas 

untuk melakukan hal-hal yang sesuai dengan keinginan, dan memiliki 

tanggung jawab atas keputusan dan tindakan yang dilakukan. 
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Sedangkan menurut  (Putri & Suwatno, 2017) juga berpendapat bahwa 

indikator-indikator dari kompetensi sosial yaitu : 

 

1) Bersikap Objektif 

2) Berkomunikasi Secara Efektif 

3) Beradaptasi Di Tempat Bertugas 

4) Berkmunikasi Dengan Komunitas Profesi Sendiri Maupun Komunitas Profesi 

Lain. 

2.1.4 Lingkungan Kerja Fisik 

2.1.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan Kerja Fisik adalah lingkungan dimana Karyawan melakukan 

pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan Kerja Fisik yang kondusif akan 

memberikan rasa aman dan memungkinkan para Karyawan untuk dapat bekerja 

optimal. Selain itu, Lingkungan Kerja Fisik juga dapat mempengaruhi emosi 

Karyawan, misalnya jika Karyawan menyenangi lingkungan dimana dia bekerja, 

maka Karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan 

aktivitas, sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi 

kerja Karyawan juga tinggi. Lingkungan Kerja Fisik tersebut mencakup hubungan 

kerja yang terbentuk antara sesama Karyawan dan hubungan kerja antar bawahan 

dan atasan serta lignkungan fisik tempat Karyawan bekerja (Nabawi, 2019).  

Lingkungan fisik organisasi sebagai sumber daya manusia yang dimiliki 

perusahaan dan menjadi faktor pendukung berjalannya sebuah aktivitas organisasi 

atau perusahaan (Daulay, 2017). Dengan memperhatikan Lingkungan Kerja Fisik 

yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi 
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untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat 

Karyawan dalam bekerja (Rivai, 2019). 

Lingkungan Kerja Fisik yaitu semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat 

di sekitar tempat kerja dimana dapat mempengaruhi Karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung, Lingkungan Kerja Fisik sendiri dapat dibagi 

dalam dua kategori. Kategori yang pertama adalah lingkungan yang berhubungan 

langsung dengan Karyawan dan berada di dekat Karyawan seperti meja,kursi dan 

sebagainya .Kategori yang kedua adalah lingkungan perantara atau lingkungan 

umum dapat juga disebut Lingkungan Kerja Fisik yang mempengaruhi kondisi 

manusia, misalnya: temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, 

kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain (Sedarmayanti, 

2009). 

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa lingkungan kerja fisik adalah tempat 

atau wilayah dan segala kondisi yang ada disekitar karyawan untuk melakukan 

beban kerja yanag diberikan perushaan kepadanya. 

2.1.4.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja Fisik 

Fakor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja Fisik menurut 

(Saripuddin, 2015) sebagai berikut :  

1) Tata Ruang  

Penggunaan tata ruang kantor adalah segi yang paling penting dari 

perencanaan manajemen perantoran. Selanjutnya tata ruang kantor 

merupakan penentuan dari susunan semua komponen fisik pekerjaan yang 

dipandang perlu untuk pelaksanaan kantor dan mengkoordinasi 

komponenkomponen didalam satu kesatuan yang efesien.  
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2) Penerangan (cahaya)  

Pentingnya penerangan yang tepat didalam kantor sudah sangat jelas 

diperlukan. Karyawan yang terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari rentan 

terhadap ketergantungan pada mata yang disertai keletihan mata, perasaan 

mudah marah dan penggunaan fisik lainnya. Penerangan yang buruk 25 

menambah kemungkinan keluaran yang rendah dan kerja yang tidak akurat 

dengan penerangan yang baik dapat membantu Karyawan melihat dengan 

cepat,mudah dan senang.  

3) Warna Warna sebuah kantor dapat menimbulkan efek yang dapat dilihat pada 

semangat kerja Karyawan. Lingkungan yang tidak menarik dapat 

menimbulkan depresi pada Karyawan sedangkan lingkungan yang 

menyenangkan dapat meghasilkan kerja yang baik pula. Warna tidak hanya 

mempercantik ruangan kantor tetapi juga memperbaiki kondisi-kondisi yang 

ada dalam pekerjaan kantor. Oleh karena itu, keuntungan penggunaan warna 

yang tepat adalah tidak hanya bersifat keindahan.  

4) Pertukaran udara (sirkulasi udara/ventilasi)  

Di tempat kerja harus memiliki aliran udara yang segar secara terus menerus 

melewati kantor untuk memerangi keletihan dalam bekerja. Banyak kantor 

yang ber-AC dengan aliran udara , suhu, kelembaban yang dikontrol secara 

otomatis. Dalam hal ini kondisi yang diperlukan dapat diberikan selama 

sistem tersebut dirawat dan dirancang dengan baik.  

5) Musik  

Dalam menggunakan musik sambil bekerja dapat memberikan rasa santai 

dalam memperbaiki kondisi-kondisi pekerjaan yang rumit, meringankan 
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kelelahan fisik dan penglihatan serta dapat mengurangi ketegangan syaraf dan 

menjadikan Karyawan merasa lebih baik dalam bekerja. 

6) Suara (tingkat kebisingan)  

Suara bising yang keras dan tajam adalah hal yang sangat menggangu 

Karyawan dalam bekerja karena suara bising tersebut akan menyebabkan 

kesulitan dalam memusatkan pikiran, dalam menggunakan telepon dan dalam 

melaksanakan pekerjaan kantor dengan baik.  

Sedangkan Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja Fisik 

menurut (Sudaryo, 2018) yakni meliputi : 

1) Pengaturan penerangan tempat kerja. 

2) Pengontrolan terhadap suara gaduh dalam tempat kerja. 

3) Pengontrolan terhadap udara. 

4) Pengaturan keersihan tempat kerja.  

5) Pengaturan tentang keamanan tempat kerja 

2.1.4.3 Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

Menurut (Sunyoto, 2014) indikator Lingkungan Kerja Fisik yaitu :  

1) Penerangan  

Perlu untuk kesehatan, keamanan dan daya guna para pekerja, apabila kondisi 

Lingkungan Kerja Fisik tidak diperhatikan oleh organisasi perusahaan, maka 

akan menurunkan kepuasan kerja Karyawan diperusahaan. Pada pekerjaan 

yang memerlukan ketelitian, penerangan yang baik sangat diperlukan tanpa 

penerangan akan terjadi kerusakan pada mata dan apabila terlalu terang lama-

kelamaan mata juga akan mengalami kerusakan. 
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2) Kebisingan  

Dalam kaitannya dengan ketenangan bekerja, kebisingan merupakan suara 

yang tidak dikehendaki oleh para Karyawan , karena sifatnya mengganggu 

ketenangan dan konsentrasi kerja.  

3) Suhu udara  

Keadaan suhu udara dialam ruangan kerja perlu diatur sedemikian rupa. Suhu 

udara yang selalu panas akan menurunkan gairah kerja Karyawan , begitu 

pula sebaliknya suhu udara yang terlalu dingin akan menciptakan suasana 

dalam ruangan kerja yang kurang nyaman.  

4) Ruang gerak yang diperlukan  

Ruang gerak Karyawan juga harus mendapat perhatian, terutama ruang yang 

dipergunakan untuk melangsungkan kegiatan kerja, luas sempitnya ruang 

kerja akan mempengaruhi Karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang 

dibebankan pada Karyawan  

5) Pewarnaan  

Pemilihan warna ruangan dalam perusahaan juga mempengaruhi kondisi 

kerja Karyawan. Dewasa ini banyak perusahaan cenderung mempergunakan 

warna terang untuk dinding ruang kerja perusahaan. Warna yang digunakan 

untuk ruang kerja erat hubungannya dengan penerangan yang 

mempergunakan dinding atau atap sebagai pembaur.  

6) Keamanan  
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Keamanan erat kaitannya dengan peningkatan semangat dan gairah kinerja 

Karyawan tanpa adanya keamanan kerja bagi Karyawan tentu akan 

mempengaruhi produktifitas perusahaan. 

2.1.5 Kompensasi Finansial 

2.1.5.1 Pengertian Kompensasi Finansial 

Kompensasi Finansial merupakan hal yang penting dalam 

mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas. Berbagai 

organisasi berkompetisi untuk mendapatkan sumber daya manusia yang 

berkualitas, karena kualitas hasil pekerjaan ditentukan oleh kompetensi yang 

dimiliki sumber daya manusianya. Alasan ini membuat banyak organisasi 

mengeluarkan sejumlah dana yang relatif besar untuk mengembangkan sumber 

daya manusianya agar memiliki kompetensi sesuai dengan kebutuhannya 

(Bangun, 2012). 

Kompensasi Finansial merupakan sesuatu yang diterima para karyawan 

sebagai balas jasa atas pekerjaan mereka. pemberian kompensasi juga salah satu 

cara paling efektif bagi perusahaan dalam meningkatkan prestasi kerja, motivasi 

serta kepuasan kerja karyawan. Kompensasi yang baik akan mampu memberikan 

kepuasan bagi karyawan dan dapat mempertahankan karyawannya (Arianty et 

al.,2016). Kompensasi Finansial adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, 

barang langsung atau tidak langsung sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawannya. Kompensasi berbentuk uang, artinya 

kompensasi yang dibayarkan dengan sejumlah uang kartal kepada karyawan yang 

bersangkutan (Kristanti et al., 2024). 
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Kompensasi Finansial adalah semua balas jasa yang diterima oleh seorang 

karyawan untuk jasa yang diberikan atau hasilnya kepada sebuah organisasi atau 

perusahaan. Imbalan dapat berupa uang atau barang, baik secara langsung maupun 

tidak langsung yang diberikan oleh suatu organisasi atau perusahaan kepada 

pekerjanya (Arif et al., 2019). 

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa Kompensasi Finansial adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung sebagai 

imbalan atas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya. 

 

2.1.5.2 Tujuan Kompensasi Financial 

Tujuan pemberian kompensasi finansial menurut (Kristanti et al., 2024)  

antara lain:  

1) Ikatan Kerja Sama  

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara 

owner dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya 

dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi 

sesuai dengan perjanjian yang telah disepakati.  

2) Kepuasan Kerja  

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari 

hasil pekerjaannya. 

3) Pengadaan Efektif  

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.  
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4) Motivasi  

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer/atasan akan mudah 

memotivasi bawahannya.  

5) Stabilitas Karyawan  

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena 

turnover relatif kecil.  

6) Disiplin  

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik.  

7) Pengaruh Serikat Buruh  

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.  

8) Pengaruh Pemerintah  

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 

berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat 

dihindarkan. 

Sedangkan menurut (Ifandy & Siringoringo, 2019) tujuan kompensasi yang 

efektif manajemen meliputi: 

1) Mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas. 

2) Mempertahankan karyawan yang ada. 

3) Menjamin keadilan. 

4) Apresiasi terhadap perilaku yang diinginkan. 

5) Pengendalian biaya. 
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6) Mengikuti aturan hukum. 

7) Mempermudah pemahaman. 

8) Peningkatan efisiensi administrasi. 

2.1.5.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi Finansial 

Menurut (Kristanti et al., 2024) faktor-faktor yang mempengaruhi 

besarnya kompensasi yaitu: 

1) Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja 

Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan pekerjaan 

(permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja 

lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif semakin 

besar. 

2) Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan 

Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin 

baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika 

kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka tingkat 

kompensasi relatif kecil. 

3) Serikat Buruh/Organisasi Karyawan 

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi 

semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang 

berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

4) Produktivitas Kerja Karyawan 

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi akan 

semakin besar. Sebaliknya jika produktivitas kerjanya buruk serta sedikit 

maka kompensasinya kecil. 
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5) Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres 

Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan besarnya batas 

upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting agar 

pengusaha tidak sewenang-wenang menentukan besarnya balas jasa bagi 

karyawan. 

6) Biaya Hidup/Cost of Living 

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/upah 

semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah itu rendah maka 

tingkat kompensasi/upah relatif kecil. 

7) Posisi Jabatan Karyawan 

Karyawa yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima 

gaji/kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatan 

yang lebih rendah akan memperoleh gaji/kompensasi yang kecil. 

8) Pendidikan dan Pengalaman Kerja 

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji/ 

balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta keterampilannya 

lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan rendah dan pengalaman 

kerja maka tingkat gaji/kompensasinya kecil. 

9) Kondisi Perekonomian Nasional 

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat 

upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi full 

employment. Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang maju maka 

tingkat upah rendah, karena terdapat banyak penganggur (disqueshed 

unemployment). 



35 

 

 

 

10)  Jenis dan Sifat Pekerjaan 

Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko yang besar 

maka tingkat upah/balas jasanya semakin besar karena membutuhkan 

keahlian serta ketelitian untuk mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat 

pekerjaannya mudah dan risikonya kecil, tingkat upah/balas jasanya relatif 

rendah. 

2.1.5.4 Indikator Kompensasi Finansial 

Menurut (Ardana et al., 2012) membagi indikator-indikator dari 

kompensasi finansial adalah sebagai berikut: 

1) Gaji Pokok 

Total pendapatan yang diterima karyawan. Gaji diukur dari persepsi 

karyawan terhadap besarnya gaji pokok yang diterima dalam setuan bulan 

atas hasil kerja mereka mampu mencukupi kehidupan sehari - harinya. 

2) Insentif 

Tambahan kompensasai diluar gaji pokok yang diberikan kepada karyawan. 

Insentif diukur dari persepsi karyawan terhadap besarnya insentif yang 

diberikan untuk mencukupi kehidupan yang layak seorang karyawan. 

3) Tunjangan 

Kompensasi diluar gaji pokok dan insentif yang diberikan kepada karyawan 

terhadap besarnya jumlah tunjangan sesuai dengan pekerjaan yang diberikan. 

4) Bonus 

Tambahan pendapatan yang diterima oleh karyawan yang disesuaikan dengan 

kelebihan target realisasi keuntungan perusahaan. 
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Sedangkan menurut (Wayne, 2008) Indikator dalam kompensasi untuk 

karyawan yaitu: 

1) Gaji 

Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara 

teratur, sperti tahunan, caturwulan, bulanan atau mingguan. 

2) Upah 

Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada para 

pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau 

banyaknya pelayanan yang diberikan. 

3) Insentif 

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Kompetensi Sosial Terhadap Kinerja Karyawan  

 Kompetensi sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini didukung dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Rahayu et al., 2022) menyimpulkan bahwa Kompetensi sosial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian selanjutnya yang 

dilakukan oleh (Verayanti & Nuridja, 2019) menyimpulkan bahwa variabel 

Kompetensi sosial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

2.2.2 Pengaruh Kompetensi Sosial Terhadap Kepuasan Kerja 

Kompetensi sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Hal ini didukung dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Deswarta., 2017) menyimpulkan bahwa Kompetensi sosial berpengaruh 
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positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian selanjutnya 

yang dilakukan oleh (Suroto et al, 2018) menyimpulkan bahwa variabel 

Kompetensi sosial berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.  

2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini didukung dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Adhyasa, 2018) menyimpulkan bahwa Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian selanjutnya yang 

dilakukan oleh (Prihastoto, 2019) menyimpulkan bahwa variabel Lingkungan 

Kerja Fisik l berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

2.2.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kepuasan Kerja 

 Lingkungan kerja fisik menjadi sarana dan prasarana kerja yang penting 

karena memberikan pengaruh langsung pada setiap individu didalam perusahaan. 

Semakin kondusif lingkungan kerja maka akan semakin baik pula kinerja 

karyawan. Suatu lingkungan kerja dapat dikatakan baik ketika karyawan mampu 

berkegiatan secara maksimal, aman,sehat,dan nyaman. Yang termasuk kedalam 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang dapat mempengaruhi karyawan 

dalam menjalankan pekerjaan, maka dari itu lingkungan kerja fisik yang baik 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Irma & Yusuf, 2020) lingkungan kerja 

fisik berpengaruh secara signifikan pada kepuasan kerja.  Sedangkan penelitian 

yang dilakukan oleh (Kurniati & Jaenab, 2020) mengungkapkan bahwa 

lingkungan kerja fisik berpengaruh secara positif dan signifikan kepuasan kerja.  
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2.2.5 Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja Karyawan 

Kompensasi Finansial merupakan sesuatu yang diterima para karyawan 

sebagai balas jasa atas pekerjaan mereka. pemberian kompensasi juga salah satu 

cara paling efektif bagi perusahaan dalam meningkatkan prestasi kerja, motivasi 

serta kepuasan kerja karyawan. Kompensasi yang baik akan mampu memberikan 

kepuasan bagi karyawan dan dapat mempertahankan karyawannya (Arianty et 

al.,2016).  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Kusumawardani et al, 2020) 

menyatakan bahwa kompensasi finansial berpengaruh secara signifikan pada 

kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Juliama & Adnyani, 

2017) menyatakan bahwa kompensasi finansial berpengaruh secara signifikan 

pada kinerja karyawan. 

2.2.6 Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kepuasan Kerja 

Kompensasi Finansial adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, 

barang langsung atau tidak langsung sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawannya. Kompensasi berbentuk uang, artinya 

kompensasi yang dibayarkan dengan sejumlah uang kartal kepada karyawan yang 

bersangkutan (Kristanti et al., 2024). 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Astuti & Arini, 2018) 

menyatakan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan pada kinerja 

karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Herispon & Firdaus, 2022) 

menyatakan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan pada kinerja 

karyawan. 
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2.2.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka 

(Paparang et al, 2021). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Azhari et al, 

2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan pada 

kinerja karyawan.  Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Azhari et al, 

2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan pada 

kinerja karyawan. 

2.2.8 Pengaruh Kompetensi Sosial Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Hidayat et al, 2020)  

kompetensi sosial berpengaruh secara signifikan pada Kinerja Karyawan melaui 

kepuasan kerja. Sedangkan, penelitian yang dilakukan oleh (Suristya & Adi, 

2021) kompetensi sosial berpengaruh secara signifikan pada Kinerja Karyawan 

melaui kepuasan kerja.  

2.2.9 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Kurniati & Jaenab, 2020) 

menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh secara signifikan pada 

Kinerja Karyawan melaui Kepuasan Kerja.  Sedangkan, penelitian yang dilakukan 

oleh (Adhyasa, 2021) lingkungan kerja fisik berpengaruh secara signifikan pada 

Kinerja Karyawan melaui Kepuasan Kerja. 
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2.2.10 Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Muchran, 2021) menyatakan 

bahwa Kompensasi Finansial berpengaruh secara signifikan pada Kinerja 

Karyawan melaui Kepuasan Kerja.  

Keterkaitan antara Kompetensi Sosial, Lingkungan Kerja Fisik Dan 

Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja dapat 

digambarkan sebagai berikut : 

  

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kompetensi Sosial, Lingkungan Kerja Fisik Dan Kompensasi 

Finansial Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja 

 

2.3 Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 

di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 

pernyataaan. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1) Kompetensi Sosial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPJS 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 
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Kepuasan 

Kerja 

 

Kompensasi 

Finansial 



41 

 

 

 

2) Kompetensi Sosial berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Kantor BPJS 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

3) Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor 

BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

4) Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Kantor 

BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

5) Kompensasi Finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor 

BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

6) Kompensasi Finansial berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Kantor 

BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

7) Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPJS 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

8) Kompetensi Sosial berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja Pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

9) Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja Pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 

10) Kompensasi Finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja Pada Kantor BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota? 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Penelitian yang dilakukan terdiri dari empat variabel yaitu Kompetensi 

Sosial (X1), Lingkungan Kerja Fisik (X2) dan Kompensasi Finansial (X3) sebagai 

variable bebas, Kinerja Karyawan (Y) sebagai variable terikat dan Kepuasan kerja 

(Z) sebagai variabel intervening. Pendekatan dalam penelitian ini adalah 

denganmenggunakan pendekatan assosiatif. Menurut (Juliandi et al., 2015) 

pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan penelitian dimana peneliti tersebut 

bertujuan untuk menganalisis permasalahan bahwa adanya hubungan suatu 

variable dengan variable lainnya. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dan analisis jalur. Yang menggambarkan dan meringkaskan berbagai 

kondisi, situasi dan variabel sedangkan analisis jalur sering disebut sebagai 

analisis generasi kedua dari analisis multirvariate. Analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

3.2 Definisi Operasional  

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variable diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang 

menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi : 

3.2.1 Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja karyawan merupakan kinerja karyawan adalah hasil yang di capai 

atas kontribusi dalam pekerjaan dan tugas yang telah dilakukan karyawan. 

Adapun indikator dalam menilai kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 
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Tabel 3.1 

Indikator Kinerja Karyawan 

No. Indikator Kinerja Karyawan 

1 Kesetiaan 

2 Prestasi 

3 Kejujuran 

4 Kerjasama 

5 Prakarsa 

6 Kecakapan 

7 Tanggung jawab 

Sumber : (Kasmir, 2016) 

3.2.2 Kepuasan Kerja (Z)  

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka 

(Handoko & Rambe, 2018). Adapun indikator dari kepuasan kerja ialah : 

Tabel 3.2 Indikator Kepuasan Kerja 

No Indikator Kepuasan Kerja 

1 Work it self (pekerjaan itu sendiri) 

2 Salary (gaji/upah) 

3 Promotional opportunity (kesempatan promosi) 

4 Supervisor (pengawasan) 

5 Work relations (rekan kerja) 

Sumber : (Robbins, 2016) 

3.2.3 Kompetensi Sosial (X1) 

Kompetensi sosial sendiri dapat dipahami sebagai sebuah kombinasi 

antara ketrampilan (skill), atribut personal, dan pengetahuan (knowledge) yang 

tercermin melalui perilaku kinerja (jobbehavior) yang dapat diamati, diukur, dan 

dievaluasi (Verayanti, 2014). Kompetensi atau kemampuan sosial adalah salah 

satu aspek dari kecerdasan emosi yang dibutuhkan untuk berinteraksi sosial dalam 
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rangka mengadopsi nilai moral dari budaya dan masyarakat, termasuk di 

dalamnya mengasah interaksi dengan orang yang lebih tua, lebih muda, dan teman 

sebaya (Nugraini & Ramdhani, 2016).  Adapun indikator dari Kompetensi sosial 

ialah : 

Tabel 3.3 Indikator Kompetensi sosial 

No Indikator Kompetensi sosial 

1 Pengaruh 

2 Jujur 

3 Sopan Dan Santun 

4 Komunikasi Yang Efektif 

5 Percaya Diri 

Sumber : (Dahlia, 2020) 

3.2.4 Lingkungan Kerja Fisik (X2) 

Lingkungan Kerja Fisik yaitu semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat 

di sekitar tempat kerja dimana dapat mempengaruhi Karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung, Dengan memperhatikan Lingkungan Kerja Fisik 

yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi 

untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat 

Karyawan dalam bekerja (Rivai, 2019). Adapun indikator dari Lingkungan Kerja 

Fisik ialah : 

Tabel 3.4 Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

No Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

1 Penerangan 

2 Kebisingan 

3 Suhu udara 

4 Ruang gerak yang diperlukan 

5 Pewarnaan 

6 Keamanan 
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Sumber : (Sunyoto, 2014) 

 

3.2.5 Kompensasi Finansial (X3) 

Kompensasi Finansial adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, 

barang langsung atau tidak langsung sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawannya. Kompensasi berbentuk uang, artinya 

kompensasi yang dibayarkan dengan sejumlah uang kartal kepada karyawan yang 

bersangkutan (Kristanti et al., 2024). Adapun indikator dari Kompensasi Finansial 

ialah : 

Tabel 3.5 Indikator Kompensasi Finansial 

No Indikator Kompensasi Finansial 

1 Gaji Pokok 

2 Insentif 

3 Tunjangan 

4 Bonus 

Sumber : (Ardana et al., 2012) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian, dan penelitian 

ini dilakukan pada BPJS Ketenaga Kerjaan Kota Medan. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan oleh penulis mulai dari Juli 2024 
s
/d 

Selesai. Untuk lebih jelasnya terhadap kegiatan ini dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini: 
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Tabel 3.6 

Rincian Waktu Penelitian 

No Jenis 

Kegiatan 

Waktu Penelitian  

Juli Agustus September Oktober November Desember 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Penelitian 

Pendahuluan 

(Prariset) 

                        

2.  Penyususnan  

Skripsi 

                        

3. Bimbingan 

Skripsi 

                        

4. Seminar 

Skripsi 

                        

5. Penyempurnaan 

Skripsi 

                        

6. Pengumpulan 

Data 

                        

7. Pengolahan dan 

Analisis Data 

                        

8. Penyusunan  

Skripsi 

                        

9. Bimbingan 

Skripsi 

                        

10. Sidang Meja 

Hijau 

                        

11.  Penyempurnaan  

Skripsi dan 

Penulisan Jurnal 

                        

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2018) “Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulanya”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada BPJS 

Ketenaga Kerjaan Kota Medan yang berjumlah 40 orang. 
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3.4.2 Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Jika populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari 

semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan 

waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi 

tersebut (Sugiyono, 2018). 

Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik aksidental sampling , 

sampling aksidental adalah teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu 

sapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai 

sampel (Sugiyono,2018). Adapun yang menjadi sampel dalam penelitian ini 

adalah sebanyak 40 karyawan dengan menggunakan rumus lemeshow. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner 

kepada responden. Dan biasanya para peneliti menyebarkan kuesioner secara 

tertutup. Teknik skala yang dilakukan merupakan teknik skala likert dirancang 

untuk menguji tingkat kesetujuan responden terhadap suatu pernyataan atau 

pertanyaan. Tingkat kesetujuan itu pada umumnya memiliki pernyataan gradasi 

dari yang sangat positif sampai sangat negatif dan dibagi atas skor penilaian yaitu 

Sangat Tidak Setuju (1), Tidak Setuju (2), Kurang Setuju (3), Setuju (4) dan 

Sangat Setuju (5) responden diminta melingkari nomor pilihan ganda yang ada 

atau membuat ceklis dalam table yang tersedia untuk penilaiannya. 
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Tabel 3.7 

Instrumen Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Analisis Data Kuantitatif 

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif yang merupakan data yang menggunakan bantuan statistik untuk 

membantu penelitian dalam penghitungan angka-angka untuk menganalisis data 

yang diperoleh dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut.  

3.6.2 Analisis Jalur (Path Analysis)  

Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening 

digunakan metode anallisis jalur (Path Analisis) yang merupakan perluasan dari 

analisis regresi linear berganda, atau analisisjalur adalah penggunaan analisis 

regresi untuk menaksirkan hubungan kausalitasantara variabel (model causal) 

yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2013). 

3.6.3 Analisis Data Menggunakan Partial Least Square (PLS) 

Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif 

menggunakan analisis statistik yakni Partial Least Square – Structural Equestion 

Model (PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan 

variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis 

multivariate (Ghozali, 2013). Analisis Persamaan Struktural (SEM) berbasis 
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varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran 

sekaligus pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji 

validitas dan reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji 

kausalitas (pengujian hipotesis dengan model prediksi). 

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk 

melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk 

memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan 

penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk 

melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indicator-

indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten 

didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang 

menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu 

hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah 

residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan 

indikator) diminimunkan.  

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan 

banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator 

dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model 

yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan 

software Smart PLS ver. 3 for Windows.  

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis 

model pengukuran (outer model), yakni (1) realibilitas dan validitas konstruk 

(construct reliability and validity); dan (2) validitas diskriminan (discriminant 

validity) serta analisis model struktural (inner model), yakni (1) koefisien 
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determinasi (R-square); (2) F-square; dan (3) pengujian hipotesis yakni (a) 

pengaruh langsung(direct effect); (b) pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan 

(c) total effect (Juliandi, 2018). Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik 

analisa yang dilakukan adalah sebagai berikut:  

3.6.4 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan 

bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan 

reliabel). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten 

dengan indikator-indikatornya. Analisis model pengukuran/measurement model 

analysis (outer model) menggunakan pengujian, Discriminant validity (Juliandi, 

2018)  

3.6.4.1 Construct reliability and validity  

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. 

Kriteria validitas dan reliabilitas konstruk dilihat dari composite reliability adalah 

> 0.6 (Juliandi, 2018) 

3.6.4.2 Discriminant Validity  

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar 

berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru 

yang terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai 

HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang 

baik(Juliandi, 2018) 
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3.6.5 Analisis Model Struktural (Inner Model)  

Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan 

(inner relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive 

theory. Analisis model struktural (inner model) menggunakan tiga pengujian 

antara lain (1) R-square; (2) F-square; dan (3) pengujian hipotesis yakni (a) direct 

effec); (b) indirect effect dan (c) total effect (Juliandi, 2018) 

3.6.5.1 R-Square  

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari R-

Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat); 

(2) jika nilai (adjusted) = 0.50 → model adalah moderate (sedang); (3) jika nilai 

(adjusted)= 0.25 → model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018). 

3.6.5.2 F-Square  

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk 

menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut juga efek 

perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari 

model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang 

dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen(Juliandi, 2018).  

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika 

nilai = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika 

nilai = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap 
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endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

3.6.5.3 Pengujian Hipotesis  

Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis, 

antara lain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect. 

1) Direct Effects (Pengaruh Langsung)  

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct 

effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini. Pertama, koefisien jalur 

(path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, 

maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai suatu 

variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik; dan (b) 

Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu 

variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel 

meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai 

probabilitas/signifikansi (P-Value): (1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka 

signifikan; dan (2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 

2018) 

2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)  

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening 

(variabel mediator) (Juliandi, 2018)  
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Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) (Juliandi, 2018) 

adalah : (1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator 

memediasi pengaruh variabel eksogen  terhadap variabel endogen. Dengan kata 

lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) jika nilai P-Values > 0.05, maka 

tidak signifikan artinya variabel mediator tidak memediasi pengaruh suatu 

variabel eksogen terhadap variabel endogen. Dengan kata lain, pengaruhnya 

adalah langsung. 

3) Total Effect (Total Efek)  

Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan 

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data 

yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Kompetensi Sosial (X1), 12 

pernyataan untuk variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2), 8 pernyataan untuk 

variabel Kompensasi Finansial (X3), 14 pernyataan untuk variabel Kinerja 

Karyawan (Y), 10 pernyataan untuk variabel Kepuasan Kerja (Z). Angket yang 

disebarkan diberikan kepada 40 Pegawai BPJS Ketenagakerjaan Cabang Medan 

Kota sebagai responden sampel penelitian dengan menggunakan skala likert 

berbentuk tabel cheklist yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot 

penelitian. 

4.1.2 Deskripsi Identitas Responden 

Data di dalam tabel-tabel di bawah ini menunjukkan identitas responden yang 

terdiri dari jenis kelamin dan usia. 

Tabel 4.1 

Data Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Identitas Jumlah Responden Persentase 

1. Perempuan 

2. Laki - Laki 

24 

16 

60% 

40% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 
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Tabel 4.2 

Data Identitas Responden Berdasarkan Usia 

Identitas Jumlah Responden Persentase 

20 – 29 15 37,5% 

30 – 39 10 25% 

40 – 49 10 25% 

50 - 59 5 12,5% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kinerja 

Karyawan (Y), Kepuasan Pelanggan (Z), Kompetensi Sosial (X1), Lingkungan 

Kerja Fisik (X2) dan Kompensasi Finansial (X3). Deskripsi data setiap pernyataan 

menampilkan jawaban setiap responden terhadap pernyataan yang diberikan 

kepada responden. 

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan 

Tabel 4.3 

Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 25 62,5% 12 30% 3 7,5% - - - - 40 100% 

2 17 42,5% 14 35% 8 20% 1 2,5% - - 40 100% 

3 17 42,5% 13 32,5% 10 25% - - - - 40 100% 

4 19 47,5% 18 45% 2 5% 1 2,5% - - 40 100% 

5 22 55% 10 25% 7 17,5% 1 2,5% - - 40 100% 

6 19 47,5% 2 5% - - - - - - 40 100% 

7 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

8 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

9 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

10 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

11 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

12 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

13 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

14 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1. Dari jawaban mengenai Saya selalu setia terhadap tugas yang diberikan 

kepada saya sehingga mencapai kinerja yang baik, mayoritas responden 

menjawab 62,5% 

2. Dari jawaban mengenai Saya selalu setia terhadap perintah atasan terhadap 

kinerja saya, mayoritas responden menjawab 42,5% 

3. Dari jawaban mengenai Masa kerja dijadikan pertimbangan dalam melakukan 

promosi jabatan, mayoritas responden menjawab 42,5% 

4. Dari jawaban mengenai Saya senang dengan penilaian untuk promosi 

berdasarkan prestasi dan hasil kerja karyawan, mayoritas responden 

menjawab 47,5% 

5. Dari jawaban mengenai Saya selalu jujur dalam bekerja terhadap dana 

operasional yang perlu dikeluarkan, mayoritas responden menjawab 55% 

6. Dari jawaban mengenai Saya selalu jujur dalam setiap pekerjaan yang saya 

lakukan seperti membuat laporan apa adanya,  mayoritas responden 

menjawab 47,5% 

7. Dari jawaban mengenai Saya senang bekerja sama dengan rekan kerja yang 

memberikan dukungan, mayoritas responden menjawab 47,5% 

8. Dari jawaban mengenai Saya senang bekerja sama dengan rekan kerja yang 

dapat menghargai pekerjaan, mayoritas responden menjawab 52,5% 

9. Dari jawaban mengenai Saya aktif memberikan gagasan yang inovatif dalam 

memajukan perusahaan, mayoritas responden menjawab 47,5% 

10. Dari jawaban mengenai Saya selalu bertindak berdasarkan perintah dari 

atasan, mayoritas responden menjawab 62,5% 



57 

 

 

 

11. Dari jawaban mengenai Saya memiliki keahlian dan pengetahuan yang 

dibutuhkan terhadap pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab 47,5% 

12. Dari jawaban mengenai Saya mampu mengelola waktu dan mengatur 

prioritas perkerjaan saya, mayoritas responden menjawab 52,5% 

13. Dari jawaban mengenai Saya selalu bertanggung jawab terhadap tugas yang 

diberikan kepada saya, mayoritas responden menjawab 47,5% 

14. Dari jawaban mengenai Saya bertanggung jawab terhadap masalah yang saya 

hadapi, mayoritas responden menjawab 62,5% 

4.1.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Tabel 4.4 

Angket Skor Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 22 55% 10 25% 7 17,5% 1 2,5% - - 40 100% 

2 19 47,5% 2 5% - - - - - - 40 100% 

3 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

4 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

5 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

6 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

7 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

8 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

9 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

10 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Dari jawaban mengenai Saya senang dengan pekerjaan saat ini karena sesuai 

dengan kemampuan saya, mayoritas responden menjawab 55% 

2. Dari jawaban mengenai Saya senang karena setiap pekerjaan dapat 

terselesaikan dengan baik, mayoritas responden menjawab 47,5% 
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3. Dari jawaban mengenai Saya menerima gaji yang cukup dan sesuai 

berdasarkan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan kepada saya, 

mayoritas responden menjawab 47,5% 

4. Dari jawaban mengenai Saya merasa perusahaan sudah memberikan gaji 

karyawan sesuai dengan standart yang berlaku, mayoritas responden 

menjawab 52,5% 

5. Dari jawaban mengenai Saya senang dengan peluang promosi dan tingkat 

kemajuan karir karyawan yang ada di perusahaan, mayoritas responden 

menjawab 47,5% 

6. Dari jawaban mengenai Perusahaan melakukan promosi kepada karyawan 

secara adil, mayoritas responden menjawab 62,5% 

7. Dari jawaban mengenai Saya merasa nyaman bekerja karena atasan 

memperhatikan kondisi bawahannya, mayoritas responden menjawab 47,5% 

8. Dari jawaban mengenai Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang 

memberikan dukungan yang cukup kepada saya, mayoritas responden 

menjawab 52,5% 

9. Dari jawaban mengenai Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang dapat 

menciptakan suasana kerja yang harmonis, mayoritas responden menjawab 

47,5% 

10. Dari jawaban mengenai Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang 

bertanggung jawab atas pekerjaannya, mayoritas responden menjawab 62,5% 
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4.1.3.3 Variabel Kompotensi Sosial (X1) 

Tabel 4.5 

Angket Skor Untuk Variabel Kompotensi Sosial (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 17 42,5% 13 32,5% 10 25% - - - - 40 100% 

2 19 47,5% 18 45% 2 5% 1 2,5% - - 40 100% 

3 22 55% 10 25% 7 17,5% 1 2,5% - - 40 100% 

4 19 47,5% 2 5% - - - - - - 40 100% 

5 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

6 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

7 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

8 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

9 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

10 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Dari jawaban mengenai Fitur Memiliki tingkat kompetensi yang tinggi dan 

berusaha untuk mengikuti perkembangan yang ada, mayoritas responden 

menjawab 42,5% 

2. Dari jawaban mengenai Memiliki pengetahuan yang luas yang dapat 

membantu orang lain dalam pengambilan keputusan, mayoritas responden 

menjawab 47,5% 

3. Dari jawaban mengenai Mampu memilih dan melihat masalah dari sudut 

pandang yang berbeda dengan orang lain, mayoritas responden menjawab 

55% 

4. Dari jawaban mengenai Memiliki kemampuan koordinasi sesuai dengan 

prosedur yang telah ditetapkan, mayoritas responden menjawab 47,5% 

5. Dari jawaban mengenai Memiliki kemampuan berkomunikasi dengan rekan 

kerja, mayoritas responden menjawab 45% 
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6. Dari jawaban mengenai Mampu menanggapi dengan cepat dan tepat 

permintaan dan pertanyaan pihak yang membutuhkan, mayoritas responden 

menjawab 52,5% 

7. Dari jawaban mengenai Mampu mengenali dan mengatasi permasalahan yang 

muncul dalam melaksanakan sebuah pekerjaan, mayoritas responden 

menjawab 47,5% 

8. Dari jawaban mengenai Perusahaan harus mewajibkan karyawan mengikuti 

pelatihan, mayoritas responden menjawab 62,5% 

9. Dari jawaban mengenai Memiliki kepercayaan diri dan kemampuan yang 

tinggi dalam membuat keputusan yang baik, mayoritas responden menjawab 

47,5% 

10. Dari jawaban mengenai Menggunakan waktu kerja sesuai dengan ketentuan 

yang berlaku, mayoritas responden menjawab 52,5% 

4.1.3.4 Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2) 

Tabel 4.6 

Angket Skor Untuk Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 17 42,5% 13 32,5% 10 25% - - - - 40 100% 

2 19 47,5% 18 45% 2 5% 1 2,5% - - 40 100% 

3 22 55% 10 25% 7 17,5% 1 2,5% - - 40 100% 

4 19 47,5% 2 5% - - - - - - 40 100% 

5 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

6 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

7 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

8 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

9 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

10 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

11 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

12 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1. Dari jawaban mengenai Perlengkapan penerangan lampu dalam ruangan kerja 

sudah baik dan memadai, mayoritas responden menjawab 42,5% 

2. Dari jawaban mengenai Pencahayaan ditempat kerja membantu saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab 45% 

3. Dari jawaban mengenai Tempat kerja saya jauh dari kebisingan, mayoritas 

responden menjawab 55% 

4. Dari jawaban mengenai Tempat kerja saya tidak terdapat bau-bauan yang 

tidak sedap, mayoritas responden menjawab 47,5% 

5. Dari jawaban mengenai Temperature ditempat kerja tidak mempengaruhi 

suhu tubuh saya, mayoritas responden menjawab 47,5% 

6. Dari jawaban mengenai Pentilasi udara ditempat sudah cukup baik, mayoritas 

responden menjawab 52,5% 

7. Dari jawaban mengenai Tata letak peralatan kerja seperti meja, kursi dll 

tersusun rapi di ruang kerja, mayoritas responden menjawab 47,5% 

8. Dari jawaban mengenai Perusahaan memiliki ruangan yang luas sehingga 

karyawan nyaman, mayoritas responden menjawab 62,5% 

9. Dari jawaban mengenai Warna cat dinding yang dipakai di tempat kerja tidak 

mengganggu kenyamanan saya saat bekerja, mayoritas responden menjawab 

47,5% 

10. Dari jawaban mengenai Lampu yang digunakan nyaman dipandang oleh 

karyawan, mayoritas responden menjawab 52,5% 

11. Dari jawaban mengenai Satuan keamanan tempat kerja saya sudah bekerja 

dengan baik sehingga saya merasa aman, mayoritas responden menjawab 

47,5% 
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12. Dari jawaban mengenai Keamanan ditempat kerja sudah mampu membuat 

saya bekerja dengan nyaman, mayoritas responden menjawab 62,5% 

4.1.3.5 Variabel Kompensasi Finansial (X3) 

Tabel 4.7 

Angket Skor Untuk Variabel Kompensasi Finansial (X3) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

2 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

3 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

4 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

5 18 45% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

6 10 25% 21 52,5% - - - - - - 40 100% 

7 10 25% 19 47,5% - - - - - - 40 100% 

8 12 30% 25 62,5% - - - - - - 40 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2024) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Dari jawaban mengenai Gaji yang saya terima bisa mencukupi kebutuhan 

saya, mayoritas responden menjawab 47,5% 

2. Dari jawaban mengenai Saya merasa gaji saya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepada saya, mayoritas responden menjawab 52,5% 

3. Dari jawaban mengenai Saya mendapat kompensasi saat bekerja, mayoritas 

responden menjawab 47,5% 

4. Dari jawaban mengenai Saya mendapat tambahan gaji saat lembur kerja, 

mayoritas responden menjawab 62,5% 

5. Dari jawaban mengenai Saya diberikan berbagai macam tunjangan jika hasil 

kerja saya melebihi ekspetasi perusahaan, mayoritas responden menjawab 

47,5% 

6. Dari jawaban mengenai Perusahaan selalu memberi tunjangan secara tepat 

waktu, mayoritas responden menjawab 52,5% 
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7. Dari jawaban mengenai Saya mendapat bonus pekerjaan setiap tahunnya, 

mayoritas responden menjawab 47,5% 

8. Dari jawaban mengenai Saya mendapat bonus saat ada hari – hari besar di 

Indonesia, mayoritas responden menjawab 62,5% 

4.2 Analisis Data 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik path 

analysis (analisis jalur) dengan mengunakan Smart-PLS yang menggunakan 

analisis efek mediasi. 

 

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

1) Construct Reliability and Validity 

a) Convergent Validity 

Convergent Validity dari sebuah model pengukuran dengan model reflektif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau component score 

dengan construct score pada loading Factor yang dihitung dengan PLS. Ukuran 

reflektif dikatakan tinggi jika berkolerasi lebih dari 0,5 dengan konstruk yang 

ingin diukur. Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM PLS. 
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Gambar 4.1 Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 

Indikator konstruk pada variabel Kinerja Karyawan berjumlah 14 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity 

melalui loading Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.8 

Convergent Validity Kinerja Karyawan 

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

Y1 0.625 0.50 Valid 

Y2 0.758 0.50 Valid 

Y3 0.607 0.50 Valid 

Y4 0.750 0.50 Valid 

Y5 0.656 0.50 Valid 

Y6 0.669 0.50 Valid 
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Y8 0.525 0.50 Valid 

Y9 0.564 0.50 Valid 

Y10 0.632 0.50 Valid 

Y11 0.749 0.50 Valid 

Y12 0.804 0.50 Valid 

Y13 0.794 0.50 Valid 

Y14 0.771 0.50 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

Indikator konstruk pada variabel Kepuasan Kerja berjumlah 10 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity 

melalui loading Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.9 

Convergent Validity Kepuasan Kerja  

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

Z.1 0.673 0.50 Valid 

Z.2 0.638 0.50 Valid 

Z.4 0.567 0.50 Valid 

Z.5 0.689 0.50 Valid 

Z.6 0.713 0.50 Valid 

Z.7 0.724 0.50 Valid 

Z.8 0.787 0.50 Valid 

Z.9 0.788 0.50 Valid 

Z.10 0.757 0.50 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

Indikator konstruk pada variabel Kompetensi Sosial berjumlah 10 

indikator konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent 

validity melalui loading Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.10 

Convergent Validity Kompetensi Sosial 

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

X1.1 0.815 0.50 Valid 

X1.2 0.769 0.50 Valid 

X1.4 0.756 0.50 Valid 

X1.5 0.738 0.50 Valid 

X1.6 0.713 0.50 Valid 

X1.7 0.813 0.50 Valid 

X1.8 0.764 0.50 Valid 

X1.10 0.755 0.50 Valid 
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Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

Indikator konstruk pada variabel Lingkungan Kerja Fisik berjumlah 12 

indikator konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent 

validity melalui loading Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.11 

Convergent Validity Lingkungan Kerja Fisik 

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

X2.1 0.814 0.50 Valid 

X2.2 0.870 0.50 Valid 

X2.3 0.878 0.50 Valid 

X2.4 0.830 0.50 Valid 

X2.5 0.818 0.50 Valid 

X2.6 0.783 0.50 Valid 

X2.7 0.823 0.50 Valid 

X2.8 0.869 0.50 Valid 

X2.9 0.879 0.50 Valid 

X2.10 0.830 0.50 Valid 

X2.11 0.557 0.50 Valid 

X2.12 0.603 0.50 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

Indikator konstruk pada variabel Kompensasi Finansial berjumlah 

8indikator konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent 

validity melalui loading Faktor pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.12 

Convergent Validity Kompensasi Finansial 

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

X3.1 0.803 0.50 Valid 

X3.2 0.726 0.50 Valid 

X3.3 0.811 0.50 Valid 

X3.5 0.650 0.50 Valid 

X3.6 0.720 0.50 Valid 

X3.7 0.761 0.50 Valid 

X3.8 0.600 0.50 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 
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b) Composite Reliability 

 Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reliabilitas 

konstrak adalah nilai composite reliability di atas 0,6 menunjukkan konstrak 

memiliki reliabilitas atau keterandalan yang tinggi sebagai alat ukur. Nilai batas 

0,6 ke atas berarti dapat diterima dan diatas 0,8 dan 0,9 berarti sangat memuaskan. 

Tabel 4.13 

Hasil Composite Reliability 

 Composite Reliability 

Kepuasan Kerja (Z) 0.899 

Kinerja Karyawan (Y) 0.921 

Kompensasi Finansial (X3) 0.887 

Kompetensi Sosial (X1) 0.919 

Lingkungan Kerja Fisik (X2) 0.955 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

 Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut : 

(1) Variabel Kepuasan Kerja adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

Kepuasan Kerja adalah 0.899 > 0.6. 

(2) Variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

Kinerja Karyawan adalah 0.921 > 0.6.  

(3) Variabel Kompensasi Finansial adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability Kinerja Karyawan adalah 0.921 > 0.6.  

(4) Variabel Kompetensi Sosial adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

Kompetensi Sosial adalah 0.887 > 0.6.  

(5) Variabel Lingkungan Kerja Fisik adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability Lingkungan Kerja Fisik adalah 0.955 > 0.6. 

C) Average Variance Extracted (AVE) 

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran varian yang 

mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang disebabkan 
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oleh error pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE di atas 0.5 maka dapat 

dikatakan bahwa konstrak memiliki convergent validity yang baik. Artinya, 

variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari 

indikator-indikatornya. 

Tabel 4.14 

Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

 Average Variance Extracted 

Kepuasan Kerja (Z) 0.500 

Kinerja Karyawan (Y) 0.500 

Kompensasi Finansial (X3) 0.530 

Kompetensi Sosial (X1) 0.587 

Lingkungan Kerja Fisik (X2) 0.644 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

Kesimpulan pengujian Average Variance Extracted adalah sebagai berikut: 

(1) Variabel Kepuasan Kerja adalah reliabel, karena nilai AVE Kepuasan Kerja 

adalah 0.500 > 0.5. 

(2) Variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel, karena nilai AVE Kinerja 

Karyawan adalah 0.500 > 0.5. 

(3) Variabel Kompensasi Finansial adalah reliabel, karena nilai AVE Kompensasi 

Finansial adalah 0.530 > 0.5. 

(4) Variabel Kompetensi Sosial adalah reliabel, karena nilai AVE Kompetensi 

Sosial adalah 0.587 > 0.5. 

(5) Variabel Lingkungan Kerja Fisik adalah reliabel, karena nilai AVE 

Lingkungan Kerja Fisik adalah 0.644 > 0.5. 

2) Discriminant Validity 

Discriminant Validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benar benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria 

pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai heretroit-monotrait ratic 
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(HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruksi memiliki validitas 

diskriminan yang baik (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.15 

Hasil Discriminant Validity 

 

Discriminant Validity 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kompensasi 

Finansial (X3) 

Kompetensi 

Sosial (X1) 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

(X2) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 
    

 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
0.777    

 

Kompensasi 

Finansial (X3) 
0.684 0.900   

 

Kompetensi 

Sosial (X1) 
0.759 0.898 0.660  

 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

(X2) 

0.900 0.889 0.768 0.677 

 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

Kesimpulan pengujian heretroit – monotroit ratio (HTMT) adalah 

sebagai berikut :  

a) Variabel Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan nilai htmt 0.777< 0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi 

lain (konstruk adalah unik).  

b) Variabel Kepuasan Kerja terhadap Kompensasi Finansial nilai htmt 0.684< 

0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik).  

c) Variabel Kepuasan Kerja terhadap Kompetensi Sosial nilai htmt 0.759< 0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi 

lain (konstruk adalah unik).  
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d) Variabel Kepuasan Kerja terhadap Lingkungan Kerja Fisik nilai htmt 0.900< 

0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik).  

e) Variabel Kinerja Karyawan terhadap Kompensasi Finansial nilai htmt 0.900 < 

0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik).   

f) Variabel Kinerja Karyawan terhadap Kompetensi Sosial nilai htmt 0.898 < 

0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik).  

g) Variabel Kinerja Karyawan terhadap Lingkungan Kerja Fisik nilai htmt 0.889 

< 0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik).  

h) Variabel Kompensasi Sosial terhadap Kompetensi Sosial nilai htmt 0.660 < 

0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik).  

i) Variabel Kompensasi Sosial terhadap Lingkungan Kerja Fisik nilai htmt 

0.768 < 0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda 

dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).  

j) Variabel Kompetensi Sosial terhadap Lingkungan Kerja Fisik nilai htmt 

0.677 < 0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda 

dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).  
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4.2.2 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysist (Inner Model) 

1. Path Coeffecient 

Melihat signifikansi pengaruh antara konstruk dapat dilihat dari koefisien 

jalur (path coeffecient). Tanda dalam path coeffecient harus sesuai dengan teori 

yang dihipotesiskan, untuk menilai signifikansi path coeffecient dapat dilihat dari t 

test (critical ratio) yang diperoleh dari proses bootstrampping (resampling 

method). 

a) R- Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang di pengaruhi 

(endogen) dan dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk 

(Juiandi,2018). Kriteria dari R-Square menurut (Juliandi,2018) adalah sebagai 

berikut : 

(1) Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 berarti model adalah substansial (kuat).  

(2) Jika nilai R2 (adjusted) = 0.50 berarti model adalah moderate (sedang).  

(3) Jika nilai R2 (adjusted) = 0.25 berarti model adalah lemah (buruk). 

Tabel 4.16 

R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Kepuasan Kerja (Z) 0.973 0.973 

Kinerja Karyawan (Y) 0.914 0.911 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

1) Variabel Y (Kinerja Karyawan) memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 

0.973 artinya kemampuan variabel X1 (Kompetensi Sosial), X2 (Lingkungan 

Kerja Fisik) dan X3 (Kompensasi Finansial) dalam menjelaskan variabel Y 

(Kinerja Karyawan) adalah sebesar 97,3% dengan demikian model tergolong 

model substansial (kuat). 
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2) Variabel Z (Kepuasan Kerja) memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 0.911 

artinya kemampuan variabel X1 (Kompetensi Sosial), X2 (Lingkungan Kerja 

Fisik) dan X3 (Kompensasi Finansial) dalam menjelaskan variabel Z 

(Kepuasan Kerja) adalah sebesar 91,1% dengan demikian model tergolong 

model substansial (kuat). 

b) F-Square 

 F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi 

(endogen). Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari 

model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan 

memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi,2018). Kriteria F 

Square menurut (Juliandi,2018) adalah sebagai berikut :  

(1) Jika nilai F2 = 0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen.  

(2) Jika nilai F2 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen.  

(3) Jika nilai F2 = 0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen.  
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Tabel 4.17 

F-Square 

 

Discriminant Validity 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kompensasi 

Finansial 

(X3) 

Kompetensi 

Sosial (X1) 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

(X2) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 
 0.003    

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

     

Kompensasi 

Finansial 

(X3) 

0.067 0.012    

Kompetensi 

Sosial (X1) 
0.114 0.074    

Lingkungan 

Kerja Fisik 

(X2) 

3.907 0.355    

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

1) Pengaruh variabel Z (Kepuasan Kerja) terhadap Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai F-Square sebesar 0.003 artinya terdapat efek yang kecil dari 

variabel Z terhadap Y. 

2) Pengaruh variabel X3 (Kompensasi Finansial) terhadap Z (Kepuasan Kerja) 

memiliki nilai F-Square sebesar 0.067 artinya terdapat efek yang besar dari 

variabel X1 terhadap Z. 

3) Pengaruh variabel X3 (Kompensasi Finansial) terhadap Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai F-Square sebesar 0.012 artinya terdapat efek yang besar dari 

variabel X1 terhadap Y. 

4) Pengaruh variabel X1 (Kompetensi Sosial) terhadap Z (Kepuasan Kerja) 

memiliki nilai F-Square sebesar 0.114 artinya terdapat efek yang besar dari 

variabel X1 terhadap Z. 
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5) Pengaruh variabel X1 (Kompetensi Sosial) terhadap Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai F-Square sebesar 0.074 artinya terdapat efek yang besar dari 

variabel X1 terhadap Y. 

6) Pengaruh variabel X2 (Lingkungan Kerja Fisik) terhadap Z (Kepuasan Kerja) 

memiliki nilai F-Square sebesar 3.907 artinya terdapat efek yang besar dari 

variabel X2 terhadap Z. 

7) Pengaruh variabel X2 (Lingkungan Kerja Fisik) terhadap Y (Kinerja 

Karyawan) memiliki nilai F-Square sebesar 0.355 artinya terdapat efek yang 

besar dari variabel X2 terhadap Y. 

c)  Dirrect Effect 

 Tujuan analisi dirrect effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi,2018). Nilai probabilitas 

/signifikansi (P-Value) : 

- Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan.  

- Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. 
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Gambar 4.2 Hasil Setelah Bootstrapping 

Tabel 4.18 

Dirrect Effect 

 
Original 

Sample 

(0) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|0/STERR|) 

P-

Value 

Kepuasan Kerja (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 
0.102 0.075 0.217 0.469 0.640 

Kompensasi Finansial (X3) -

> Kepuasan Kerja (Z) 
0.213 0.216 0.105 2.036 0.044 

Kompensasi Finansial (X3) -

> Kinerja Karyawan (Y) 
0.170 0.152 0.154 1.104 0.002 

Kompetensi Sosial (X1) -> 

Kepuasan Kerja (Z) 
0.230 0.230 0.087 2.652 0.009 

Kompetensi Sosial (X1) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 
0.351 0.352 0.130 2.697 0.008 

Lingkungan Kerja Fisik (X2) 

-> Kepuasan Kerja (Z) 
0.615 0.612 0.045 13.558 0.000 

Lingkungan Kerja Fisik (X2) 

-> Kinerja Karyawan (Y) 
0.736 0.745 0.147 5.009 0.000 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 
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 Kesimpulan dari nilai dirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai berikut: 

1) variabel Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai koefisien 

jalur 0.102 dan P-Value 0.640 (<0.05), artinya tidak berpengaruh. 

2) variabel Kompensasi Finansial terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai 

koefisien jalur 0.213 dan P-Value 0.044 (<0.05), artinya memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan. 

3) variabel Kompensasi Finansial terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai 

koefisien jalur 0.170 dan P-Value 0.002 (<0.05), artinya memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan. 

4) variabel Kompetensi Sosial terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien 

jalur 0.230 dan P-Value 0.009 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan. 

5) variabel Kompetensi Sosial terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai 

koefisien jalur 0.351 dan P-Value 0.008 (<0.05), artinya memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan. 

6) variabel Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai 

koefisien jalur 0.615 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan. 

7) variabel Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai 

koefisien jalur 0.736 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan. 

d) Indirrect Effect 

  Analisis indirrect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 
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dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening 

(variabel mediator). Kriterianya : 

(1) Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan. Artinya variabel mediator 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung. 

(2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. Artinya variabel mediator 

tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel 

endogen. Dengan kata lain, pengruhnya adalah langsung (Juliandi,2018). 

Tabel 4.19 

Indirrect Effect 

 
Original 

Sample 

(0) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|0/STERR|) 
P-Value 

Kompensasi 

Finansial (X3) -> 

Kepuasan Kerja 

(Z) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

0.022 0.014 0.050 0.437 0.437 

Kompetensi Sosial 

(X1) -> Kepuasan 

Kerja (Z) -> 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

0.023 0.017 0.056 0.416 0.416 

Lingkungan Kerja 

Fisik (X2) -> 

Kepuasan Kerja 

(Z) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

0.062 0.048 0.132 0.472 0.472 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2024) 

Kesimpulan nilai indirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai berikut : 

(1) Pengaruh tidak langsung variabel Kompensasi Finansial terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah 0.022 dengan P-Value 0.437< 

0.05, maka Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Kompetensi Sosial 

terhadap Kinerja Karyawan. 
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(2) Pengaruh tidak langsung variabel Kompetensi Sosial terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah 0.023 dengan P-Value 0.416< 

0.05, maka Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Kompetensi Sosial 

terhadap Kinerja Karyawan. 

(3) Pengaruh tidak langsung variabel Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah 0.062 dengan P-Value 0.472< 

0.05, maka Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Lingkungan Kerja 

Fisik terhadap Kinerja Karyawan. 

4.3 Pembahasan 

Analisis hasil penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian teori, 

pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil penelitian 

sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi hal 

tersebut. Berikut ada tujuh (7) bagian utama yang akan dibahas dalam analisis 

hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut : 

4.3.1 Pengaruh Kompetensi Sosial Terhadap Kinerja Karyawan 

  Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada variabel 

Kompetensi Sosial terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien jalur 0.230 

dan P-Value 0.009 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

4.3.2 Pengaruh Kompetensi Sosial Terhadap Kepuasan Kerja 

   Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada variabel 

Kompetensi Sosial terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien jalur 0.396 

dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 
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4.3.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan 

  Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada variabel 

Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai koefisien jalur 

0.736 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan. 

4.3.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kepuasan Kerja 

  Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada variabel 

Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien jalur 

0.615 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan. 

4.3.5 Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja Karyawan 

  Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada variabel 

Kompensasi Finansial terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai koefisien jalur 

0.170 dan P-Value 0.002 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan. 

4.3.6 Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada variabel 

Kompensasi Finansial terhadap Kepuasan Kerja memiliki nilai koefisien jalur 

0.213 dan P-Value 0.044 (<0.05), artinya memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan. 

4.3.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

  Berdasarkan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai 

koefisien jalur 0.102 dan P-Value 0.640 (>0.05), artinya tidak berpengaruh. 
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4.3.8 Pengaruh Kompetensi Sosial Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja 

   Pengaruh tidak langsung variabel Kompetensi Sosial terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah 0.023 dengan P-Value 0.416>0.05, 

maka Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Kompetensi Sosial terhadap 

Kinerja Karyawan. 

4.3.9 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Kepuasan Kerja 

   Pengaruh tidak langsung variabel Lingkungan Kerja Fisik terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah 0.062 dengan P-Value 

0.472>0.05, maka Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Lingkungan Kerja 

Fisik terhadap Kinerja Karyawan. 

4.3.10 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Kepuasan Kerja 

   Pengaruh tidak langsung variabel Kompensasi Finansial terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah 0.022 dengan P-Value 0.437>0.05, 

maka Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Kompetensi Sosial terhadap 

Kinerja Karyawan. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai Pengaruh 

Kompetensi Sosial, Lingkungan Kerja Fisik Dan Kompensasi Finansial Terhadap 

Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja Pada Kantor Bpjs 

Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Responden dalam penelitian ini berjumlah 

100 responden, kemudian telah dianalisa maka dapat disimpulkan sebagai berikut 

: 

1. Kompetensi sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Artinya 

apabila karyawan kompetensi sosial yang baik maka karyawan akan saling 

membantu dan meningkatkan kinerja karyawan.  

2. Kompetensi sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

kerja Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Artinya 

apabila karyawan kompetensi sosial yang baik maka karyawan akan saling 

membantu dan meningkatkan kepuasan kerja.  

3. Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Artinya 

apabila lingkungan kerja fisik baik maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan. 

4. Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

kerja Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Artinya 
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apabila lingkungan kerja fisik bersih dan nyaman maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja. 

5. Kompensasi Finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Apabila 

kompensasi finansial yang diberikan perusahaan sesuai maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan. 

6. Kompensasi Finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

kerja Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Apabila 

kompensasi finansial yang diberikan perusahaan sesuai maka akan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

7. Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja karyawan Pada Kantor 

Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. Artinya apabila kepuasan kerja 

karyawan meningkatkan maka tidak mempengaruhi kinerja karyawan. 

8. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Kompetensi sosial terhadap 

Kinerja karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 

Artinya apabila kepuasan kerja karyawan meningkat maka tidak akan 

mempengaruhi Kompetensi sosial terhadap Kinerja karyawan 

9. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Lingkungan kerja fisik terhadap 

Kinerja karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 

Artinya apabila kepuasan kerja karyawan meningkat maka tidak akan 

mempengaruhi Lingkungan kerja fisik terhadap Kinerja karyawan 

10. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Kompensasi Finansial terhadap 

Kinerja karyawan Pada Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Medan Kota. 
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Artinya apabila kepuasan kerja karyawan meningkat maka tidak akan 

mempengaruhi Lingkungan kerja fisik terhadap Kinerja karyawan 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

Kompetensi sosial yang dimiliki oleh karyawan, dengan kompetensi sosial 

yang sudah optimal maka karyawan dapat saling membantu sehingga kinerja 

karyawan juga ikut meningkat. 

2. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

Kompetensi sosial yang dimiliki oleh karyawan, dengan kompetensi sosial 

yang sudah optimal maka karyawan yang saling membantu akan 

meningkatkan kepuasan kerja masing – masing karyawan. 

3. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

lingkungan kerja fisik di perusahaan, dengan lingkungan kerja fisik yang 

sudah baik maka karyawan akan nyaman untuk bekerja dan meningkatkan 

kinerja karyawan. 

4. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

lingkungan kerja fisik di perusahaan, dengan lingkungan kerja fisik yang 

sudah baik dan karyawan juga bisa saling menjaga lingkungan kerja fisik 

maka akan meningkatkan kepuasan kerja. 

5. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

kompensasi finansial yang diberikan kepada karyawan, kompensasi finansial 
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yang diberikan kepada karyawan harus secara adil agar karyawan 

bersemangat untuk mempertahankan kinerja nya. 

6. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

kompensasi finansial yang diberikan kepada karyawan, kompensasi finansial 

yang diberikan dengan baik maka meningkatkan kepuasan kerja. 

7. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan, pimpinan perusahaan harus bisa 

berkontribusi dalam pekerjaan agar dapat mengetahui sudah tercapai nya 

kepuasan kerja. 

8. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

Kompetensi sosial yang dimiliki oleh karyawan, dengan kompetensi sosial 

yang sudah optimal maka karyawan dapat saling membantu sehingga kinerja 

karyawan juga ikut meningkat namun dengan meningkatnya kinerja 

karyawan tidak mempengaruhi kepuasan kerja. 

9. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

lingkungan kerja fisik di perusahaan, dengan lingkungan kerja fisik yang 

sudah baik maka karyawan akan nyaman untuk bekerja dan meningkatkan 

kinerja karyawan namun dengan meningkatnya kinerja karyawan tidak 

mempengaruhi kepuasan kerja. 

10. Diharapkan kepada seorang pimpinan perusahaan untuk memperhatikan 

kompensasi finansial yang diberikan kepada karyawan, kompensasi finansial 

yang diberikan kepada karyawan harus secara adil agar karyawan 

bersemangat untuk mempertahankan kinerja nya namun dengan 

meningkatnya kinerja karyawan tidak mempengaruhi kepuasan kerja. 
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan ilmiah, 

namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu :  

1. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang 

sebenarnya. Hal ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan dan 

pemahaman pada setiap responden, juga faktor lain seperti kejujuran dalam 

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.  

2. Jumlah variabel yang diteliti hanya terdiri dari 5 (lima) variabel yaitu 

kompetensi sosial, lingkungan kerja fisik, kompensasi finansial, kinerja 

karyawan, kepuasan kerja. Penelitian ini mengambil sampel sebanyak 100 

responden. 
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