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ABSTRAK 
 

PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

YANG DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA PADA  

PT. PERKEBUNAN NUSANTARA IV MEDAN 

 

Dian Irsandy 

Program Studi Manajemen 

Email: dianirsandi10@gmail.com 

 

Keberhasilan sumber daya manusia dalam organisasi dapat dilihat dari 

kinerja karyawannya yang terus-menerus meningkat, hal tersebut tidak terlepas 

dari tercapainya kepuasan kerja karyawan dalam bekerja yang tercipta apabila 

kebutuhan dan keinginan karyawan terpenuhi seperti halnya kompensasi. Pada 

penelitian ini akan membahas tentang kinerja karyawan, kompensasi dan 

kepuasan kerja. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis: (1) 

pengaruh langsung kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV Medan; (2) pengaruh langsung kompensasi terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan; (3) pengaruh 

langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara IV Medan dan (4) pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. 

Metode penelitian ini menggunakan metode pendekatan penelitian kuantitatif 

khususnya korelasional, jumlah sampel pada penelitian ini adalah 82 responden. 

Penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner dengan skala likert. Untuk 

teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equational 

Modelling (SEM) dengan Smart-PLS 3.0. 

Temuan pada penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) pengaruh langsung  

kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah positif dan signifikan; (2) pengaruh 

langsung kompensasi terhadap kinerja karyawan adalah positif dan signifikan; (3) 

pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah positif dan 

signifikan; (4) pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan tidak dimediasi 

oleh kepuasan kerja.  
 

Kata kunci: kinerja karyawan, kompensasi, dan kepuasan kerja. 
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ABSTRACT 
 

THE EFFECT OF COMPENSATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

MEDIATED BY JOB SATISFACTION AT PT. PERKEBUNANAN 

NUSANTARA IV MEDAN 

  

Dian Irsandy 

Management Study Program 

Email: dianirsandi10@gmail.com 

 
The success of human resources in the organization can be seen from the 

continued increase in employee performance, this is inseparable from the 

achievement of employee job satisfaction in jobs created when the needs and 

desires of employees are met such as compensation. This research will discuss 

employee performance, compensation and job satisfaction.The purpose of this 

study is to analyze: (1) direct effect of compensation on employee job satisfaction 

at PT. Pekebunan Nusantara IV Medan; (2) direct effect of compensation on 

employee performance at PT. Perkebunan Nusantara IV Medan; (3) direct effect 

of job satisfaction on employee performance at PT. Perkebunan Nusantara IV 

Medan and (4) the effect of compensation on employee performance mediated by 

job satisfaction at PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. This research method 

uses quantitative research methods, especially correlational, the number of 

samples in this study were 82 respondents. This study uses a questionnaire 

instrument with a Likert scale. For data analysis techniques in this study using 

Structural Equational Modeling (SEM) with Smart-PLS 3.0. 

The findings in this study indicate that: (1) direct effect of compensation 

on job satisfaction is positive and significant; (2) direct effect of compensation on 

employee performance is positive and significant; (3) direct effect of job 

satisfaction on employee performance is positive and significant; (4) the effect of 

compensation on employee performance is not mediated by job satisfaction 

 

Keywords: employee performance, compensation, and job satisfaction. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah 

 Di era modern ini teknologi yang canggih dan semakin bekembang 

merambah dalam dunia industri. Banyak perusahaan pada saat ini yang 

memanfaatkan teknologi untuk mempermudah proses produksinya yang dapat 

menghemat waktu dan biaya sehingga lebih efektif dan efisien. Namun 

keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya dilihat dari seberapa canggihnya 

teknologi yang dimiliki tetapi juga berdasarkan dari kualitas sumber daya manusia 

yang tersedia didalamnya. Sumber daya manusia merupakan aset utama dalam 

sebuah organisasi yang mendukung tercapainya suatu tujuan. Sumber daya 

manusia memiliki peranan penting dalam merencanakan, mengelola, 

mengarahkan, mengatur, mengendalikan dan memanfaatkan sumber daya yang 

ada untuk mencapai sasaran yang diharapkan. Untuk mencapai tujuannya maka 

sumber daya manusia sebagai penggerak organisasi melakukan upaya dalam 

mendorong kinerja para karyawan agar lebih baik. 

 Keberhasilan sumber daya manusia dalam organisasi dapat dilihat dari 

kinerja karyawannya yang terus-menerus meningkat. Kinerja karyawan adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2017, hal. 67). Keberhasilan kinerja karyawan tidak terlepas dari 

tercapainya kepuasan kerja karyawan dalam bekerja. Kepuasan kerja karyawan 

akan didapatkan apabila rasa puas dalam diri yang dirasakan oleh karyawan 

terpenuhi terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Kepuasan kerja karyawan akan 
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tercipta apabila kebutuhan dan keinginan karyawan terpenuhi seperti halnya 

kompensasi. Kepuasan terhadap kompensasi yang diterima oleh karyawan 

merupakan elemen utama dalam menciptakan kepuasan kerja karyawan. 

Kepuasan kerja karyawan dalam bekerja telah tercapai maka akan menciptakan 

kinerja yang baik bagi karyawan dan perusahaan. 

Kinerja karyawan merupakan fondasi bagi suatu perusahaan. Kinerja 

berasal dari kata job performance dan disebut juga actual performance atau 

prestasi sesungguhnya yang telah dicapai oleh seseorang karyawan. Definisi 

kinerja atau perfomance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun 

kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing, 

dalam upaya mencapai tujuan organisasi besangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Moeheriono, 2012, hal. 

96–97).  

Pendapat lain mengemukakan kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh 

fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam 

waktu tertentu (Wirawan, 2009, hal. 5).  Adapun pendapat lain mengatakan bahwa 

kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai pegawai menurut ukuran yang 

berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan (Noor, 2013, hal. 272). Namun 

sebenarnya makna kinerja lebih luas lagi karena bukan hanya sekedar hasil kerja 

tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaannya sedang berlangsung. Dengan 

demikian maka kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang akan 

dicapai  dari  pekerjaan  tersebut.  Kinerja  adalah  tentang  apa  yang  dikerjakan  

dan bagaimana cara mengerjakannya (Wibowo, 2007, hal. 7). 
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Kinerja karyawan dipengaruhi oleh dua faktor antara lain: (1) Faktor 

internal, meliputi kemampuan intelektualitas, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan 

motivasi karyawan; (2) Faktor eksternal, meliputi gaya kepemimpinan, 

lingkungan kerja, kompensasi, dan sistem manajemen yang terdapat diperusahaan 

tersebut. Fakto tersebut hendaknya diperhatikan oleh pimpinan sehingga kinerja 

karyawan menjadi optimal (Busro, 2018, hal. 95). 

Berdasarkan uraian tersebut ada begitu banyak faktor yang mempengaruhi 

kinerja, maka penelitian di PT. Perkebunan Nusantara IV Medan, 

permasalahannya memfokuskan pada dua faktor yang dianggap memiliki 

pengaruh yang besar untuk dibahas dalam penelitian ini yaitu kompensasi dan 

kepuasan kerja. 

Kompensasi adalah imbalan yang diberikan oleh organisasi atau 

perusahaan sebagai balas jasa atau penghargaan atas kontribusi yang diberikan 

oleh karyawan terhadap upaya pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan 

(Suparyadi, 2015, hal. 294). Apabila prestasi karyawan sebanding dengan 

penghargaan yang diberikan oleh organisasi, maka motivasi karyawan untuk 

meningkatkan kinerjanya dapat dioptimalkan. Dengan kata lain, bila kompensasi 

yang diberikan sesuai dengan keadilan dan harapan karyawan, maka karyawan 

akan merasa puas dan akan terus meningkatkan kinerjanya (Darodjat, 2015, hal. 

179). Kompensasi merupakan upaya bagi organisasi dalam mempertahankan 

karyawannya. Pengalaman menunjukkan kompensasi yang tidak memadai akan 

menurunkan prestasi kerja karyawan, motivasi kerja, dan kepuasan kerja 

karyawan (Khair, 2017, hal. 7). 
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Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau kecewa seseorang yang 

timbul karena membandingkan kinerja yang dipersepsikan produk atau hasil 

terhadap ekspektasi mereka. Kepuasan dapat juga dipandang sebagai suatu 

perbandingan apa yang diharapkan dengan apa yang diperoleh. Seseorang akan 

terpenuhi kepuasannya jika perbandingan tersebut cukup adil. Kepuasan 

merupakan respon terhadap evaluasi ketidaksesuaian yang dirasakan antara 

harapan dan realitas reward atau kompensasi yang dirasakan (Busro, 2018, hal. 

107). 

Berdasarkan pengamatan pra riset dan wawancara di PT Perkebunan 

Nusantara IV Medan, terlihat adanya beberapa hal yang terkait permasalahan 

kinerja karyawan, terlihat beberapa karyawan kurang bertanggung jawab terhadap 

pekerjaannya dilihat dari terlalu seringnya keluar ruangan pada jam kerja untuk 

merokok berdasarkan hal itu maka ada beberapa karyawan yang kurang 

berkomitmen terhadap perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara juga ada 

beberapa karyawan merasa kondisi pekerjaannya yang kurang memuaskan dilihat 

dari beban pekerjaan dan penambahan jam kerja (lembur) yang berakibat kepada 

kejenuhan karyawan dalam bekerja, dan masih adanya beberapa karyawan yang 

kurang puas dengan pekerjaan nya karena kompensasi yang diterima tidak sesuai 

dengan beban kerja yang dirasakan (sumber : hasil pengamatan dan wawancara, 

19-24 Januari 2020).  

Berdasarkan apa yang telah penulis kemukakan pada latar belakang 

masalah, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh 

Kepuasan Kerja Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan”. 
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1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara, ada beberapa fenomena 

masalah tentang kinerja karyawan yang telah diidentifikasi  yaitu:  

1) Masih ada beberapa karyawan yang kurang bertanggung jawab terhadap 

pekerjaannya dilihat dari terlalu seringnya keluar ruangan pada jam kerja 

untuk merokok;  

2) Masih adanya beberapa karyawan yang kurang berkomitmen terhadap 

perusahaan;  

3) Beberapa karyawan merasa kondisi pekerjaan yang kurang memuaskan 

dilihat dari beban pekerjaan, penambahan jam kerja (lembur) yang berakibat 

kepada kejenuhan karyawan dalam bekerja;  

4) Masih ada beberapa karyawan yang kurang puas dengan pekerjaan nya 

karena kompensasi yang diterima tidak sesuai dengan beban kerja yang 

dirasakan. 

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan diatas, maka 

permasalahan tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: kompensasi, 

komitmen, disiplin kerja, motivasi kerja, semangat kerja, sikap kerja, stress kerja, 

kepemimpinan, kepuasan kerja, beban kerja dan keloyalan.   

1.3. Batasan Dan Rumusan Masalah 

Berdasarkan beberapa faktor yang telah penulis kemukakan diatas, maka 

dari uraian tersebut penulis memfokuskan pada dua faktor saja yang akan dibahas 

pada penelitian ini. Berikut beberapa faktor kinerja yang dibatasi dalam penelitian 

ini yaitu kompensasi dan kepuasan kerja. Adapun batasan lainnya berupa batasan 

pada objek penelitian yaitu karyawan tetap PT. Perkebunan Nusantara IV dikantor 
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direksi atau kantor pusat Medan. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka perumusan masalah yang dapat 

diuraikan adalah sebagai berikut: 

1) Apakah kompensasi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja? 

2) Apakah kompensasi berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan? 

3) Apakah kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan? 

4) Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 

oleh kepuasan kerja? 

1.4. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Menganalisis pengaruh langsung kompensasi terhadap kepuasan kerja. 

2) Menganalisis pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

3) Menganalisis pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

4) Menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja. 

1.5. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Manfaat Teoritis: Dari hasil penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensi 

bagi mahasiswa dalam penyusunan skripsi dan untuk penelitian selanjutnya 

agar menjadi lebih baik lagi, dan dapat menjadi referensi bagi mahasiswa 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis khususnya jurusan konsentrasi Manajemen 

Sumber Daya Manusia. 

2) Manfaat Praktis: Dari hasil penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensi 

dan masukan bagi perusahaan untuk menentukan kebijakan yang tepat guna 
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meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV di kantor 

direksi, dan juga dapat menjadi referensi dan bahan informasi dalam 

pengembangan ilmu pengetahuan atau wawasan yang berhubungan dalam 

upaya meningkatkan kinerja karyawan. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Teori Kinerja Karyawan 

2.1.1.1. Definisi Kinerja 

Dalam suatu organisasi, kinerja adalah jawaban dari tercapai atau tidaknya 

tujuan suatu organisasi yang telah ditargetkan. Keberadaan pegawai yang sangat 

penting bagi organisasi menyebabkan diperlukannya proses pengelolaan para 

pegawai agar pegawai mampu meningkatkan kinerjanya. Peningkatan kinerja 

pegawai secara langsung akan berdampak pada kinerja organisasi.  

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 

yaitu prestasi kerja yang dicapai seseorang. Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2017, hal. 67). Arti kinerja berasal dari kata-kata job 

performance dan disebut juga actual performance atau prestasi kerja atau prestasi 

sesungguhnya yang telah dicapai oleh seseorang karyawan. Definisi kinerja atau 

perfomance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai 

dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing, dalam upaya 

mencapai tujuan organisasi besangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral maupun etika (Moeheriono, 2012, hal. 96–97).  

Adapun pendapat lain mengatakan bahwa kinerja pegawai merupakan 

hasil yang dicapai pegawai menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang 
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bersangkutan (Noor, 2013, hal. 272). Kinerja karyawan adalah hasil kerja 

perseorangan dalam organisasi (Uha, 2013, hal. 212). Pendapat lain 

mengemukakan kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang 

dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan 

bagaimana cara mengerjakannya (Wibowo, 2007, hal. 7). Kinerja merupakan 

perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang 

dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan (Rivai & 

Sagala, 2009, hal. 548–549). Dapat juga didefinisikan kinerja adalah keluaran 

yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau 

suatu profesi dalam waktu tertentu (Wirawan, 2009, hal. 5). Definisi lain dari 

kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu 

(Simanjuntak, 2011, hal. 1). Istilah kinerja mempunyai pengertian akan adanya 

suatu tindakan atau kegiatan yang ditampilkan oleh seseorang dalam 

melaksanakan aktivitas tertentu yang menjadi tugasnya (Darodjat, 2015, hal. 105). 

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. 

Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi 

kontibusi kepada organisasi (Mathis & Jackson, 2002, hal. 78).  

Berdasarkan beberapa teori kinerja yang tekah diuraikan diatas, maka 

dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang diperoleh dari prestasi kerja yang ditampilkan oleh karyawan 

dalam melakukan dan menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya. 

2.1.1.2. Tujuan Dan Manfaat Penilaian Kinerja  

Tujuan adalah sebagai apa yang diharapkan untuk dicapai suatu organisasi, 

tentang arah secara umum, sifatnya luas, tanpa batasan waktu tertentu dalam suatu 
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periode waktu tertentu. Kinerja merupakan tanggung jawab setiap individu 

terhadap pekerjaan, membantu mendefinisikan harapan kinerja, mengusahakan 

kerangka kerja bagi supervisor dan pekerja saling berkomunikasi. Tujuan kinerja 

adalah menyesuaikan harapan kinerja individual dengan tujuan organisasi. 

Kesesuaian antara upaya pencapaian tujuan individu dengan tujuan organisasi 

akan mampu mewujudkan kinerja yang baik (Wibowo, 2010, hal. 48). 

Salah satu cara untuk melihat perkembangan perusahaan adalah dengan 

cara melihat dari hasil penilaian kinerja karyawan. Tujuan dari penilaian kinerja 

adalah untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini, pemberian imbalan 

yang serasi seperti kenaikan gaji berkala, mendorong pertanggungjawaban dari 

karyawan, untuk pembeda karyawan yang satu dengan yang lain, pengembangan 

sumber daya manusia seperti promosi dan lainnya, meningkatkan motivasi kerja, 

meningkatkan etos kerja, memperkuat hubungan antara karyawan dengan 

supervisor melalui diskusi tentang kemajuan kerja, sebagai alat untuk memperoleh 

umpan balik untuk memperbaiki desain pekerjaan, riset seleksi sebagai kiteria 

keberhasilan, sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan sumber 

daya manusia, membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai, 

sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan terkait gaji dan 

kompensasi lainnya, sebagai penyaluran keluhan terkait masalah pribadi maupun 

pekerjaan, sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja, sebagai alat untuk 

membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam 

memperbaiki kinerja, untuk mengetahui efektifitas kebijakan sumber daya 

manusia seperti analisis pekerjaan dan lainnya, mengidentifikasi dan 

menghilangkan hambatan agar kinerja menjadi lebih baik, mengembangkan dan 
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menetapkan kompensasi pekerjaan, pemutusan hubungan kerja (Rivai & Sagala, 

2009, hal. 552). 

Menurut Darodjat (2015, hal. 120) Penilaian kinerja mempunyai dua 

tujuan dan manfaat antara lain: 

1) Tujuan evaluasi yaitu menilai kinerja karyawan untuk keputusan promosi, 

demosi, terminasi, dan kompensasi; 

2) Tujuan pengembangan berguna untuk meningkatkan kinerja seorang 

karyawan dimasa yang akan datang.  

Dalam hal ini, manfaat penilaian kinerja digunakan sebagai alat 

berkomunikasi dengan karyawan mengenai bagaimana mereka bekerja dan saran 

yang diperlukan untuk mengubah perilaku, sikap, keahlian dan pengetahuan 

sekaligus umpan balik yang menjelaskan kepada karyawan tentang pekerjaan 

yang diharapkan oleh manajer.  

Menurut Bangun (2012, hal. 232–233) adapun manfaat lain penilaian 

kinerja yaitu: 

1) evaluasi antar individu dalam organisasi, tujuan ini dapat memberi manfaat 

dalam menemukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi 

setiap individu dalam organisasi; 

2) Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi, bagi karyawan yang 

memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui 

pendidikan dan pelatihan; 

3) Pemeliharaan sistem, dapat memberi manfat dari segi pengembangan 

perusahaan dan individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh individu atau tim, 

perencanaan   sumber  daya  manusia,  penentuan  dan  identifikasi kebutuhan 
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pengembangan organisasi, dan audit atas sistem sumber daya manusia; 

4) Dokumentasi, memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi 

pekerjaan karyawan dimasa akan datang. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan penilaian kinerja memiliki 

tujuan dan manfaat yaitu bagi karyawan, mempunyai arti penting seperti kenaikan 

jabatan, penerimaan kompensasi dan pengembangan karir. Bagi perusahaan dapat 

memperbaiki kinerja karyawannya, mengembangkan dan memajukan perusahaan. 

2.1.1.3. Faktor-Faktor Kinerja 

Pada suatu organisasi kinerja karyawan merupakan penentu keberhasilan 

dalam mencapai target perusahaan, apabila kinerja karyawan baik maka akan baik 

pula hasil yang dicapai perusahaan, namun apabila kinerja karyawan buruk maka 

akan buruk pula hasil yang dicapai suatu perusahaan. Untuk dapat melihat baik 

dan buruknya kinerja karyawan yaitu dengan mengetahui berbagai faktor yang 

mempengaruhinya. 

Menurut (Wirawan, 2009, hal. 6–9) kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

sejumlah faktor antara lain: 

1) Faktor lingkungan internal karyawan meliputi: bakat, kreativitas, 

pengetahuan, keterampilan, kompetensi, pengalaman kerja, keadaan fisik, 

keadaan psikologi, etos kerja, disiplin kerja, motivasi kerja, semangat kerja, 

sikap kerja, stress kerja, keterlibatan kerja, kepemimpinan, kepuasan kerja, 

keloyalan; 

2) Faktor lingkungan internal organisasi meliputi: strategi organisasi, dukungan 

sumber daya, budaya organisasi, sistem manajemen, dan kompensasi; 
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3) Faktor   lingkungan   eksternal   organisasi   meliputi:   kehidupan    ekonomi, 

kehidupan politik, kehidupan sosial, kompetitor, budaya dan agama 

masyarakat.  

Adapun faktor-faktor lain mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 

intern dan ekstern. Faktor intern yaitu kecerdasan, keterampilan, kestabilan emosi, 

motivasi, persepsi peran, kondisi keluarga, kondisi fisik seseorang, dan 

karakteristik kelompok kerja. Sedangkan faktor ekstern yaitu peraturan 

ketenagakerjaan, keinginan pelanggan, pesaing, nilai-nilai sosial, serikat buruh, 

kondisi ekonomi, perubahan lokasi kerja, dan kondisi pasar (Uha, 2013, hal. 214). 

Kinerja individu dipengaruhi oleh faktor-faktor yaitu harapan mengenai imbalan, 

dorongan, kemampuan, kebutuhan, persepsi terhadap tugas, imbalan internal, 

eksternal, persepsi terhadap tingkat imbalan da kepuasan kerja (Moeheriono, 

2012, hal. 96). 

Menurut (Busro, 2018, hal. 95) ada dua faktor yang mempengaruhi kinerja 

yaitu faktor intern dan faktor ekstern. Berikut faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja yang sekaligus menjadi fokus utama penulis pada penelitian ini, antara 

lain: 

1) Faktor internal, meliputi kemampuan intelektualitas, disiplin kerja, kepuasan 

kerja, dan motivasi karyawan; 

2) Faktor eksternal, meliputi gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, 

kompensasi, dan sistem manajemen yang terdapat diperusahaan tersebut. 

Faktor tersebut hendaknya diperhatikan oleh pimpinan sehingga kinerja 

karyawan menjadi optimal 
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2.1.1.4. Indikator Kinerja 

Untuk  menilai  kinerja  karyawan  maka  harus  diukur  dengan  beberapa 

indikator. Adapun indikator kinerja karyawan adalah tujuan, motif, sarana, 

kompetensi, peluang, standar, dan umpan balik (Wibowo, 2007, hal. 102). 

Indikator kinerja dikelompokkan menjadi enam kategori yaitu efektif, efisien, 

kualitas, ketepatan waktu, produktivitas, keselamatan (Moeheriono, 2012, hal. 

113–114). Adapun beberapa indikator kinerja lainnya yaitu ketepatan, 

keterampilan, ketelitian, kerapian, keluasan tugas, kecepatan menyelesaikan tugas, 

mengikuti perintah, keselamatan, inisiatif, ketepatan waktu, kehadiran, sikap 

terhadap perubahan dan kerja sama (Sudaryono, 2017, hal. 69). Selain itu 

indikator kinerja karyawan lainnya adalah kuantitas output, kualitas output, jangka 

waktu output, kehadiran ditempat kerja, sikap kooperatif (Mathis & Jackson, 

2002, hal. 78).  

Menurut Busro (2018, hal. 99–100) kinerja dapat diukur dengan dimensi 

sebagai berikut: 

1) hasil kerja, meliputi kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja, dan efisiensi 

dalam melaksanakan tugas; 

2) Perilaku kerja, meliputi disiplin kerja, inisiatif, dan ketelitian; 

3) Sifat pribadi, meliputi kejujuran dan kreativitas.  

Menurut Bangun (2012, hal. 234) ada lima indikator yang dapat mengukur 

kinerja. Berikut indikator kinerja yang sekaligus menjadi fokus utama penulis 

pada penelitian ini, antara lain: 

1) Jumlah pekerjaan, dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang 

dihasilkan individu sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan; 
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2) Kualitas pekerjaan, dimensi ini menuntut harus memenuhi persyaratan 

tertentu  untuk  dapat  menghasilkan  pekerjaan  sesuai  kualitas  yang dituntut 

pada suatu pekerjaan; 

3) Ketepatan waktu, dimensi ini menunjukkan setiap pekerjaan memiliki 

karakteristik yang berbeda yang harus diselesaikan tepat waktu karena 

memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya; 

4) Kehadiran, dimensi ini menunjukkkan suatu pekerjaan menuntut kehadiran 

karyawan dalam mengerjakan sesuai waktu yang ditentukan; 

5) Kemampuan kerja sama, dimensi ini memperlihatkan bahwa kinerja 

karyawan dinilai dari kemampuannya bekerja sama dengan rekan kerja 

lainnya. 

2.1.2. Teori Kompensasi 

2.1.2.1. Definisi Kompensasi 

Standar kebutuhan pada saat ini yang semakin tinggi menuntut semua 

orang bekerja keras untuk memperoleh pemasukan yang layak untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya. Kompensasi dapat didefinisikan suatu pemberian 

penghargaan baik berbentuk finansial maupun non finansial sebagai imbalan atas 

jasa, kerja keras, dan keterampilan yang diberikan karyawan kepada perusahaan 

(Khair, 2017, hal. 6). Kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan 

sebagai suatu yang sebanding. Dalam kepegawaian, hadiah yang bersifat uang 

merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai sebagai penghargaan dari 

pelayanan mereka (Mangkunegara, 2017, hal. 83). Kompensasi adalah semua 

jenis penghargaan yang berupa uang yang diberikan kepada pegawai secara layak 

dan adil atas jasa mereka dalam mencapai tujuan perusahaan (Panggabean, 2004, 
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hal. 84). Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima oleh karyawan 

sebagai balas jasa yang diberikan oleh organisasi atas pekerjaan yang telah 

dilakukan (Hanggraeni, 2012, hal. 139). Pendapat lain mengatakan bahwa 

kompensasi adalah imbalan yang diberikan oleh organisasi atau perusahaan 

sebagai balas jasa atau penghargaan atas kontribusi yang diberikan oleh karyawan 

terhadap upaya pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan (Suparyadi, 2015, 

hal. 294). Pendapat lain menjelaskan kompensasi adalah apa yang seorang 

karyawan terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya (Kadarisman, 

2012, hal. 1). Selain itu kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan 

sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Kompensasi finansial 

terdiri dari kompensasi langsung dan tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri 

dari pembayaran dalam bentuk upah, gaji, bonus, atau komisi. Kompensasi tidak 

langsung atau benefit terdiri dari liburan, berbagai macam asuransi, jasa seperti 

perawatan anak, kepedulian keagamaan. Sedangkan kompensasi non finansial 

meliputi pujian, menghagai diri sendiri, dan pengakuan yang dapat mempengaruhi 

motivasi kerja karyawan, produktivitas, dan kepuasan (Rivai & Sagala, 2009, hal. 

741).  

Berdasarkan beberapa teori diatas dapat disimpulkan kompensasi adalah 

segala sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam bentuk finansial maupun non 

finansial sebagai balas jasa atas apa yang telah dikerjakannya. Pemberian 

kompensasi yang baik kepada karyawan akan mendorong semangat dan 

kesungguhan dalam bekerja untuk lebih baik lagi dan lebih produktif. Jika 

kompensasi yang diberikan tidak memadai maka karyawan tidak mendapatkan 

kepuasan dalam bekerja dan ini dapat menurunkan kinerja karyawan. 
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2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Kompensasi 

Kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk kepentingan 

perusahaan, karyawan, pemerintah dan masyarakat. Supaya tujuan tercapai dan 

memberikan kepuasan bagi semua pihak maka kompensasi ditetapkan 

berdasarkan prinsip adil dan wajar dan juga undang-undang perburuhan. Menurut 

Hasibuan (2016, hal. 121–122) tujuan dari pemberian kompensasi adalah sebagai 

berikut: 

1) Ikatan Kerja sama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja 

sama formal antara majikan dengan karyawan; 

2) Kepuasan Kerja, dengan balas Jasa, karyawan akan dapat memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga 

memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya; 

3) Pengadaan Efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, 

pengadaan karyawan yang Qualified untuk perusahaan akan lebih mudah; 

4) Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer 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 makin baik; 

7) Pengaruh Serikat Buruh, dengan program kompensasi yang baik pengaruh 

serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada 

pekerjaannya; 
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8) Pengaruh Pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan undang-

undang perburuhan yang berlaku maka intervensi pemerintah dapat 

dihindarkan. 

Pendapat lain mengemukakan tujuan dari kompensasi yaitu agar 

memperoleh sumber daya manusia berkualitas, mempertahankan karyawan yang 

ada, menjamin keadilan, penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan, 

mengendalikan biaya, mengikuti aturan hukum, memfasilitasi pengertian, 

meningkatkan efisiensi administrasi (Rivai & Sagala, 2009, hal. 743–744). 

Menurut Kadarisman (2012, hal. 98) tujuan pemberian kompensasi antara lain: 

1) Pemenuhan kebutuhan ekonomi, karyawan menerima kompensasi berupa 

gaji, upah, dan yang lainnya untuk memenuhi kebutuhan hidupnya; 

2) Meningkatkan Produktivitas kerja, pemberian kompensasi yang baik akan 

mendorong karyawan bekerja secara produktif; 

3) Memajukan organisasi atau perusahaan, semakin tinggi kompensasi yang 

diberikan suatu organisasi menunjukkan betapa makin suksesnya organisasi; 

4) menciptakan keseimbangan dan keahlian, agar terciptanya keseimbangan 

antara input dan output.  

Tujuan lain dari pemberian kompensasi yaitu terpenuhinya sisi legal 

dengan segala peraturan dan hukum yang sesuai, efektifitas biaya untuk 

organisasi, keseimbangan individual untuk seluruh karyawan, peningkatan 

keberhasilan kinerja organisasi (Mathis & Jackson, 2002, hal. 118).  

Adapun manfaat dari pemberian kompensasi yaitu menyediakan tenaga 

kerja yang berkinerja unggul dibidang tugas masing-masing sehingga mampu 

memberikan kontribusi terbaik bagi kinerja organisasi. Pemberian kompensasi 
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bukan sekedar tindakan bagi-bagi uang atau fasilitas tetapi merupakan tindakan 

yang terencana dengan baik, terintegrasi, komprehensif agar mampu menjadi 

pendorong semangat kerja yang tinggi kepada seluruh karyawan, dan sekaligus 

juga agar tujuan organisasi dapat tercapai (Suparyadi, 2015, hal. 269). 

Bedasarkan tujuan dan manfaat kompensasi diatas, dapat disimpulkan 

kompensasi memiliki arti yang sangat penting bagi perusahaan dan karyawan, 

bagi perusahaan adalah upaya mempertahankan karyawan dan mendorong kinerja 

karyawan jadi lebih baik dan bagi karyawan merupakan unsur pendapatan untuk 

memenuhi kebutuhan dan meningkatkan kesejahteraan hidupnya. Pemberian 

kompensasi yang baik kepada karyawan akan memberi dampak yang baik bagi 

perusahaan, karyawan akan bekerja secara total dan mendapatkan kualitas kerja 

yang baik dalam mencapai tujuan perusahaan. 

2.1.2.3. Faktor-Faktor Kompensasi 

Dalam pemberian kompensasi, terdapat sejumlah faktor yang 

mempengaruhi besaran kompensasi yang diterima oleh karyawan. Faktor-faktor 

yang mempengaruhi besaran kompesasi yaitu permintaan dan penawaran tenaga 

kerja, organisasi pekerja, kemampuan untuk membayar, produktivitas, biaya 

hidup, dan kendala pemerintah (Panggabean, 2004, hal. 85). Ada enam faktor 

yang mempengaruhi kebijakan kompensasi yaitu faktor pemerintah, penawaran 

bersama antara perusahaan dan pegawai, standar dan biaya hidup pegawai, ukuran 

perbandingan upah, permintaan dan persediaan, dan kemampuan membayar 

(Mangkunegara, 2017, hal. 84–85). 

Adapun faktor lain yang mempengaruhi besar kecilnya pemberian 

kompensasi yaitu tingkat biaya hidup, tingkat kompensasi yang berlaku 
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diperusahaan lain, tingkat kemampuan perusahaan, jenis pekerjaan dan besar 

kecilnya tanggung jawab, peraturan perundang-undangan yang berlaku, dan 

peranan serikat buruh (Sutrisno, 2009, hal. 199). Faktor- faktor yang 

mempengaruhi kompensasi selanjutnya adalah adanya permintaan dan penawaran 

tenaga kerja, kemampuan dan kesediaan perusahaan membayar, serikat buruh atau 

organisasi karyawan, produktivitas kerja atau prestasi kerja karyawan, biaya 

hidup,  posisi  atau  jabatan  karyawan,  tingkat  pendidikan, pengalaman kerja dan 

sektor pemerintah (Sofyandi, 2008, hal. 162–163).  

Menurut Yusuf (2015, hal. 240–241) untuk mencapai keadilan dalam 

menetapkan kompensasi ada beberapa faktor yang membengaruhinya antara lain:  

1) Faktor internal yaitu, pendidikan, pengalaman dan tanggungan, kemampuan 

perusahaan, keadaan ekonomi, kondisi-kondisi pekerjaan; 

2) Faktor eksternal yaitu, pasar tenaga kerja, kondisi ekonomi, peraturan 

pemerintah, serikat pekerja.  

Menurut Hasibuan (2016, hal. 127) faktor lain yang mempengaruhi 

besarnya kompensasi adalah:  

1) Penawaran dan permintaan tenaga kerja;  

2) Kemampuan dan kesediaan perusahaan;  

3) Serikat buruh atau organisasi karyawan;  

4) Produktivitas kerja karyawan; 

5) Pemerintah dengan undang-undang dan keppresnya; 

6) Biaya hidup; 

7) Posisi jabatan karyawan; 

8) Pendidikan dan pengalaman karyawan; 
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9) Kondisi perekonomian nasional; 

10) Jenis dan sifat pekerjaan.  

Hal ini perlu mendapat perhatian supaya prinsip kompensasi yang adil dan 

layak lebih baik dan kepuasan kerja sama tercapai. 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan seberapa besarpun pengaruh 

dari suatu faktor terhadap besarnya jumlah kompensasi yang akan diterima oleh 

karyawan   disuatu   perusahaan   tetap   akan   menimbulkan    ketidakpuasan  jika 

ada unsur ketidakadilan dan ketidaklayakan dalam menetapkan kebijakan 

kompensasi. 

2.1.2.4. Indikator Kompensasi 

Kompensasi harus dipandang secara strategis, oleh karena itu begitu 

banyaknya dana organisasi yang dihabiskan untuk kompensasi sehubungan 

dengan aktifitasnya. Ada dua bentuk kompensasi yaitu bentuk langsung berupa 

upah dan gaji, bentuk tidak langsung berupa pelayanan dan keuntungan (benefit) 

(Mangkunegara, 2017, hal. 85–86). 

Menurut  Mathis & Jackson (2002, hal. 119)  komponen-komponen dari 

kompensasi adalah sebagai berikut: 

1) Gaji pokok, mencakup upah dan gaji; 

2) Gaji variabel, mencakup bonus, insentif dan kepemilikan saham; 

3) Tunjangan, mencakup asuransi kesehatan, libur pengganti, dana pensiun, 

kompensasi pekerja.  

Rivai & Sagala (2009, hal. 744–746) mengemukakan beberapa indikator 

kompensasi yang menjadi fokus utama penulis yaitu: 
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1) Gaji, merupakan balas jasa dalam bentuk uang sebagai konsekuensi dari 

kedudukannya sebagai karyawan atas sumbangsih terhadap perusahaan; 

2) Upah, merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada 

karyawan berdasarkan jam kerja dan jumlah yang dihasilkan; 

3) Insentif, merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan; 

4) Kompensasi tidak langsung (Fringe benefit), merupakan kompensasi 

tambahan seperti asuransi, tunjangan, uang pensiun, dan lain-lain. 

2.1.3. Teori Kepuasan Kerja 

2.1.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja pada umumnya merupakan sesuatu yang bersifat 

individual karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda 

sesuai sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Kepuasan merupakan evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas 

atau tidak puas dalam bekerja (Rivai & Sagala, 2009, hal. 856). Kepuasan kerja 

adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang 

berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya 

(Mangkunegara, 2017, hal. 117). Kepuasan kerja mengacu kepada sikap yang 

lazim ditunjukkan seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan kepuasan 

kerja yang tinggi memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya, sedangkan 

seseorang yang tidak puas memiliki sikap negatif (Robbins & Coulter, 2016, hal. 

64). Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

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

kerja (Hasibuan, 2016, hal. 202). 



23 
 

 
 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan kepuasan kerja yaitu 

merupakan gambaran perasaan senang atau tidak senangnya seorang karyawan 

yang dirasakan terhadap pekerjaannya. 

2.1.3.2. Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja 

Karyawan yang menikmati kepuasan kerja akan merasa puas jika hasil 

kerja dan balas jasanya dirasa adil dan layak. Tolak ukur tingkat kepuasan kerja 

yang mutlak tidak ada karena setiap individu karyawan berbeda standar 

kepuasannya. Maka dari itu perlu untuk mengelola kepuasan kerja karyawan agar 

mengetahui tingkat kepuasannya. Adapun tujuan dan manfaat kepuasan kerja 

adalah jika kepuasan diperoleh dari pekerjaan maka kedisiplinan karyawan baik, 

karyawan yang masih muda memiliki tuntutan kepuasan kerja yang tinggi, pada 

organisasi yang kecil kepuasan kerja karyawan akan semakin besar karena 

peranan mereka semakin besar dalam mewujudkan tujuan, kepemimpinan 

partisipasi memberikan kepuasan kerja bagi karyawan karena karyawan ikut aktif 

dalam memberikan pendapatnya untuk menentukan kebijaksanaan perusahaan. 

Kepuasan kerja merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan, dan prestasi 

kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan (Hasibuan, 

2016, hal. 202–203).  

Menurut Robbins (Usman, 2010, hal. 502) terdapat dampak dari kepuasan 

kerja karyawan yaitu: 

1) Produktivitas pekerja tinggi; 

2) Kemangkiran pekerjanya tidak ada; 

3) pekerjanya tetap setia tinggal di organisasi; 

4) pelanggan menjadi puas dan meningkat jumlahnya.  
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Pendapat Sutrisno (2009, hal. 74–75) adapun tujuan dan manfaat kepuasan 

kerja ada tiga yaitu: 

1) Kepentingan individu, sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan 

timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagiaan hidup mereka; 

2) Kepentingan industri, kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha 

peningkatan produksi dan pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan 

tingkah laku karyawannya; 

3) Kepentingan masyarakat, tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum 

dari industri serta naiknya nilai manusia di dalam konteks pekerjaan. 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan tujuan dan manfaat 

dari kepuasan kerja karyawan yaitu dapat meningkatkan kedisiplinan kerja, 

karyawan ikut aktif dalam memberikan pendapatnya untuk menentukan 

kebijaksanaan perusahaan, dan karyawan yang puas terhadap pekerjaannya akan 

mendukung tercapainya tujuan perusahaan. 

2.1.3.3. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja akan tercipta apabila karyawan merasa puas terhadap 

pekerjaannya dan terpenuhinya kebutuhan hidupnya. Kepuasan kerja tercipta 

karena dipengaruhi oleh sejumlah faktor.  

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 120) ada dua faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja antara lain: 

1) Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis 

kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 

kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja; 
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2) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat, 

kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi 

jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 

Menurut Sutrisno (2009, hal. 79) adapun yang menyebabkan kepuasan 

kerja adalah sebagai berikut: 

1) Kebijakan perusahaan; 

2) Supervisor; 

3) Kondisi kerja; 

4) Gaji. 

Adapun faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah gaji, 

promosi, dan pekerjaan (Noor, 2012, hal. 99). Menurut  Wahjono et al (2018, hal. 

99) faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu: 

1) Faktor organisasional, meliputi gaji, peluang promosi, work itself, kebijakan 

dan kondisi pekerjaan; 

2) Faktor kelompok, meliputi coworker, dan supervisor; 

3) Faktor personal, meliputi kebutuhan, aspirasi, dan instrument benefits. 

Berdasarkan faktor-faktor kepuasan kerja yang telah diuraikan diatas, 

maka dapat disimpulkan bahwa seseorang akan merasa puas atau tidak puas 

tergantung apakah dia merasakan adanya keadilan atau tidak mengenai gaji, 

peluang promosi, dan kebijakan perusahaan atas suatu situasi yang dihadapinya. 

2.1.3.4. Indikator Kepuasan Kerja 

Untuk mengetahui seberapa besar tingkat kepuasan kerja karyawan maka 

perlu diketahui beberapa indikator yang dapat mengukurnya yaitu kedisiplinan, 

moral kerja, dan turnover (Hasibuan, 2016, hal. 202). Pendapat lain 
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mengemukakan indikator kepuasan kerja adalah kerja, pengawasan, upah, 

promosi, dan co-worker (Mangkunegara, 2017, hal. 126). Adapun indikator 

kepuasan kerja adalah perasaan diperlakukan adil, menerima tanggung jawab, 

kondisi kerja (Noor, 2012, hal. 99). Berbeda dari yang sebelumnya indikator 

kepuasan kerja adalah gaji, tunjangan pensiun, jabatan, pekerjaan menantang, 

rumah dinas, kendaraan dinas, pelayanan kesehatan, jaminan pendidikan, hiburan, 

prestasi, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, pimpinan, dan keamanan 

(Usman, 2010, hal. 502). 

Adapun indikator kepuasan kerja yang penulis gunakan yaitu indikator 

menurut (Anwar et al., 2019, hal. 48) antara lain: 

1) Pencapaian nilai, bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi bahwa 

pekerjaan memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja penting 

individual; 

2) Pekerjaan itu sendiri, yang mencakup tanggung jawab, kepentingan, dan 

pertumbuhan; 

3) Pemenuhan kebutuhan, bahwa kepuasan ditentukan oleh karakteristik dari 

sebuah pekerjaan memungkinkan seorang individu memenuhi kebutuhannya;  

4) Ketidak sesuaian, yaitu harapan yang terpenuhi mewakili perbedaan antara 

apa yang diharapkan oleh seorang individu dari sebuah pekerjaan, saat 

harapan lebih besar dari pada yang diterima seseorang tidak akan puas; 

5) Keadilan, seseorang akan merasakan puas atau tidak puas tergantung apakah 

dia merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi; 
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6) Komponen watak atau genetik, kepuasan kerja merupakan sifat personal atau 

genetik, terdapat beberapa rekan kerja tampak puas sedangkan yang lainnya 

kelihatan selalu tidak puas. 

2.2. Kerangka Berpikir 

Berdasarkan dari landasan teori mengenai masing-masing variabel maka 

dapat dirumuskan gambaran bentuk suatu kerangka berpikir konseptualnya adalah 

sebagai berikut :  

2.2.1. Pengaruh Langsung Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Penelitian-penelitian terdahulu juga banyak membahas bagaimana 

hubungan kompensasi dengan kepuasan kerja. Dari kesimpulan penelitian tersebut 

dapat dilihat bahwa hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Andriany, 2019, hal. 397; Jufrizen 

et al., 2017, hal. 58; Nasution et al., 2019, hal. 6). Penelitian lainnya menunjukkan 

kompensasi berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja (Harahap & 

Khair, 2019, hal. 85). Kesimpulan dari peneliti terdahulu menunjukkan bahwa ada 

pengaruh positif antara variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja (Handoko & 

Rambe, 2018, hal. 43). Penelitian lainnya juga ada pengaruh positif dan signifikan 

antara variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan sehingga hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang dilakukan akan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Jufrizen, 2016, hal. 49). Secara parsial 

diketahui bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (Azhar et al., 2020, hal. 58). Namun ada juga hasil yang berbeda 

pada penelitian lain yaitu kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Handoko, 2014, hal. 85; Jufrizen, 2015, hal. 46). 
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Penelitian lainnya juga menyimpulkan secara parsial variabel kompensasi 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Tamali & 

Munasip, 2019, hal. 65). 

 
Gambar 2.1 Hubungan Kompensasi Dengan Kepuasan Kerja 

2.2.2. Pengaruh Langsung Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian-penelitian terdahulu banyak membahas tentang bagaimana 

hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan. Dari kesimpulan penelitian 

terdahulu maka dapat dilihat ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel 

kompensasi terhadap kinerja karyawan sehingga hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa kompensasi yang dilakukan secara baik akan meningkatkan kinerja 

karyawan (Arif et al., 2019, hal. 273; Jufrizen, 2016, hal. 49). Hasil penelitian lain 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Astuti & Suhendri, 2019, hal. 9; Jufrizen, 2018, hal. 421). Hasil 

penelitian lain secara parsial membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan (Astuti & Sari, 2018, hal. 

463). Penelitian lain juga menyimpulkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya semakin tinggi tingkat 

kompensasi yang diberikan kepada karyawan maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan (Mutholib, 2019, hal. 234). Dalam penelitian lain menyimpulkan 

kompensasi finansial dan kompensasi non finansial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Leonardo & Andreani, 2015, hal. 31). 
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Namun ada juga hasil yang bertentangan menyimpulkan Kompensasi secara 

parsial tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja (Arifin, 2017, 

hal. 97). 

 
Gambar 1.2. Hubungan Kompensasi Dengan Kinerja Karyawan 

2.2.3. Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Penelitian-penelitian terdahulu banyak membahas bagaimana hubungan 

kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Dari kesimpulan penelitian terdahulu 

dapat dilihat bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

(Adhan et al., 2020, hal. 10). Penelitian terdahulu menyimpulkan bahwa variabel 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan 

(Siagian & Khair, 2018, hal. 67). Penelitian lainnya juga menunjukkan adanya 

pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan sehingga hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik 

kepuasan kerja karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan (Jufrizen, 2016, 

hal. 49). Penelitian terdahulu juga menyimpulkan secara parsial variabel kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Arifin, 2017, hal. 97; 

Rosmaini & Tanjung, 2019, hal. 13). Dalam penelitian lain menyatakan bahwa 

variabel kepuasan kerja berpengaruh langsung, positif dan signifikan terhadap 

kinerja (Jufrizen et al., 2018, hal. 184). Namun pada penelitian lain juga 

disimpulkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
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positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Arda, 2017, hal. 56; 

Syahputra & Jufrizen, 2019, hal. 115; Wahyudi & Tupti, 2019, hal. 42). Pada 

penelitian lain hasilnya membuktikan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh 

tidak signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Nabawi, 2019, hal. 180). 

 
Gambar 2.3. Hubungan Kepuasan Kerja Dengan Kinerja Karyawan 

2.2.4. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Yang 

Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja 

Pada penelitian terdahulu juga membahas hubungan kompensasi dengan 

kinerja yang melalui kepuasan kerja kesimpulannya adalah kompensasi 

mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 

kepuasan kerja (Hidayah & Aisyah, 2016, hal. 10). Namun pada penelitian lain 

kesimpulannya tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel 

kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui Kepuasan kerja karyawan 

(Jufrizen, 2016, hal. 49). 

 
Gambar 2.4. Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Oleh 
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 Pada gambar diatas memperlihatkan hubungan antara satu variabel dengan 

variable lain yang akan dibahas dalam penelitian ini. Referensi-referensi yang 

mendukung hubungan variabel tersebut dapat dilihat dari beberapa penelitian 

terdahulu. Berdasarkan uraian dari penelitian-penelitian terdahulu maka dapat 

memperkuat asumsi penulis tentang hubungan-hubungan antar variabel yang 

dibahas pada penelitian ini, dan dapat memperkuat dalam merancang hipotesis 

pada penelitian ini. 

2.3. Hipotesis 

Berdasarkan uraian landasan teori dan kerangka berpikir konseptual, 

Berikut ini adalah hipotesis yang dirumuskan dalam penelitian ini:  

1) Kompensasi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja; 

2) Kompensasi berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan; 

3) Kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan; 

4) Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 

kepuasan kerja. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis Penelitian  

Pendekatan dalam penelitian ini yaitu termasuk kedalam pendekatan 

penelitian kuantitatif, khususnya penelitian korelasional. Pendekatan penelitian 

kuantitatif yaitu dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada 

filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2017, hal. 23). Sementara itu, 

penelitian korelasional berarti proses investigasi sistematik untuk mengetahui 

hubungan antara dua atau lebih variabel (Danim, 2003, hal. 57). 

3.2. Definisi Operasional 

Definisi operasional yaitu definisi terhadap variabel berdasarkan konsep 

teori namun bersifat operasional, agar variabel tersebut dapat diukur atau bahkan 

diuji dengan baik oleh peneliti maupun peneliti lain (Swarjana, 2012, hal. 48). 

Berikut penjelasan definisi operasional masing-masing variabel.  

3.2.1. Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau 

indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu 

(Wirawan, 2009, hal. 5). Adapun indikator kinerja karyawan tersebut akan 

dijelaskan pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 3.1. Indikator Kinerja 

Indikator Keterangan 

Jumlah Pekerjaan 

Menunjukkan jumlah pekerjaan yang 

dihasilkan individu sebagai persyaratan 

yang menjadi standar pekerjaan 

Kualitas Pekerjaan 

Menuntut harus memenuhi persyaratan 

tertentu untuk dapat menghasilkan 

pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut 

pada suatu pekerjaan 

Ketepatan Waktu 

Menunjukkan setiap pekerjaan memiliki 

karakteristik yang berbeda yang harus 

diselesaikan tepat waktu karena memiliki 

ketergantungan atas pekerjaan lainnya 

Kehadiran 

Menunjukkkan suatu pekerjaan menuntut 

kehadiran karyawan dalam mengerjakan 

sesuai waktu yang ditentukan 

Kemampuan Kerja Sama 

Memperlihatkan bahwa kinerja karyawan 

dinilai dari kemampuannya bekerja sama 

dengan rekan kerja lainnya 
Sumber: (Bangun, 2012, hal. 234) 

3.2.2. Kompensasi  

Kompensasi adalah imbalan yang diberikan oleh organisasi atau 

perusahaan sebagai balas jasa atau penghargaan atas kontribusi yang diberikan 

oleh karyawan terhadap upaya pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan 

(Suparyadi, 2015, hal. 294). Adapun indikator kompensasi akan dijelaskan pada 

tabel sebagai berikut: 

Tabel 3.2. Indikator Kompensasi 

Indikator Keterangan 

Gaji 

Balas jasa dalam bentuk uang sebagai 

konsekuensi dari kedudukannya sebagai 

karyawan atas sumbangsih terhadap 

perusahaan 

Upah 

Imbalan finansial langsung yang 

dibayarkan kepada karyawan berdasarkan 

jam kerja dan jumlah yang dihasilkan 

Insentif 

Imbalan langsung yang dibayarkan kepada 

karyawan karena kinerjanya melebihi 

standar yang ditentukan 

Kompensasi tidak langsung 

(Fringe benefit) 

kompensasi tambahan seperti asuransi, 

tunjangan, uang pensiun, dan lain-lain 

Sumber: (Rivai & Sagala, 2009, hal. 744–746).  
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3.2.3. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja yaitu mengacu kepada sikap yang lazim ditunjukkan 

seseorang terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan kepuasan kerja yang tinggi 

memiliki sikap positif  terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang yang tidak 

puas memiliki sikap negatif (Robbins & Coulter, 2016, hal. 64). Adapun indikator 

kepuasan kerja tersebut akan dijelaskan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 1.3. Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator Keterangan 

Pencapaian nilai 

Bahwa kepuasan merupakan hasil dari 

persepsi bahwa pekerjaan memungkinkan 

untuk pemenuhan nilai-nilai kerja penting 

individual 

Pekerjaan itu sendiri 
Mencakup tanggung jawab, kepentingan, 

dan pertumbuhan 

Pemenuhan kebutuhan 

Bahwa kepuasan ditentukan oleh 

karakteristik dari sebuah pekerjaan 

memungkinkan seorang individu 

memenuhi kebutuhannya 

Ketidaksesuaian 

Harapan yang terpenuhi mewakili 

perbedaan antara apa yang diharapkan oleh 

seorang individu dari sebuah pekerjaan, 

saat harapan lebih besar dari pada yang 

diterima seseorang tidak akan puas 

Keadilan 

Seseorang akan merasakan puas atau tidak 

puas tergantung apakah dia merasakan 

adanya keadilan atau tidak atas suatu 

situasi 

Komponen watak atau genetik 

Kepuasan kerja merupakan sifat personal 

atau genetik, terdapat beberapa rekan kerja 

tampak puas sedangkan yang lainnya 

kelihatan selalu tidak puas 

Sumber: (Anwar et al., 2019, hal. 48). 

3.3. Tempat Dan Waktu Penelitian 

Tempat dilaksanakan penelitian yaitu di PT Perkebunan Nusantara IV 

Kantor Pusat yang beralamat di jalan Letjend Suprapto no. 2, Medan. Penelitian 
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ini dilaksanakan sejak bulan Desember 2019 dan direncanakan selesai pada bulan 

Agustus 2020. 

Tabel 3.4. Jadwal Penelitian 
No Kegiatan Desember 

(2019) 

Januari     

(2020) 

Februari   

(2020) 

Maret 

(2020) 

April 

(2020) 

Mei  

(2020) 

Juni  

(2020) 

Juli  

(2020) 

Agustus 

(2020) 

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 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengumpul

an data 

awal 

                                                

                

    

2 Pengajuan 

judul 
                                                

                
    

3 Penulisan 

proposal 
                                                

        
 

      
    

4 Bimbingan 

proposal 
                                                

                
    

5 Seminar 

proposal 
                                                

                
    

6 Pengumpul

an data 
                                                

                
    

7 Penyusunan 

skripsi                                                                 
    

8 Bimbingan 

skripsi                                                                 
    

9 ACC 

skripsi 

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
  

 
      

    

10 Sidang 

meja hijau                                                                 
    

 

3.4. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek, subjek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016, hal. 61). 

Sedangkan Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi (Sugiyono, 2016, hal. 62). Populasi pada penelitian ini adalah seluruh 

karyawan tetap PT Perkebunan Nusantara IV Medan yang berjumlah 455 

karyawan. Pada tabel III.4 akan dijelaskan mengenai rincian data jumlah 

karyawan tetap. 
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Tabel 3.5. Rincian Data Jumlah Karyawan Tetap  

PT. Perkebunan Nusantara IV Medan 
No Unit Bagian Jumlah 

1 Sekretaris Perusahaan 22 

2 Satuan Pengawas Intern (SPI) 29 

3 Sumber Daya Manusia 24 

4 Umum 60 

5 Akuntansi 38 

6 Keuangan  19 

7 Pemasaran 37 

8 Hukum Pertanahan 49 

9 Perencanaan Strategis 14 

10 Tanaman 42 

11 Pengolahan 23 

12 Logistik  29 

13 Teknik  24 

14 Pengembangan Usaha 3 

15 Program Kemitraan dan Bina Lingkungan (PKBL) 22 

16 PMO Optimalisasi Tanaman 3 

17 PMO Transformasi Bisnis 3 

18 PMO ERP 4 

Total Populasi 455 

Sumber: (Dokumen jumlah data karyawan tetap PTPN IV) 

Sementara itu, Jenis pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian 

ini adalah teknik non-probability sampling, khususnya jenis sampling purposive. 

Non probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi 

peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk 

dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2016, hal. 65). Sementara itu, sampling 

purposive adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu 

(Sugiyono, 2016, hal. 67). Ukuran sampel yaitu menggunakan besaran ukuran 

sampel minimal atau sampling pertimbangan dengan rumus Slovin. Tingkat 

kesalahan atau level of error yang digunakan adalah sebesar 10% dengan tingkat 

kepercayaan 90%. 

Rumus Slovin: 

 

 

 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁. 𝑒2
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Keterangan: 

𝑛 = Sampel 

𝑁= Populasi 

𝑒 = Tingkat kesalahan yang masih bisa ditolerir (1%, 5%, 10%) 

Berikut perhitungannya menggunakan rumus Slovin: 

 

𝑛 =  
455

1 + 455. 0,12
= 82 

 

Maka, berdasarkan pehitungan diatas dengan rumus Slovin sampel 

penelitian ini sebanyak 82 orang responden yang di ambil dari PT Perkebunan 

Nusantara IV Medan. Untuk mempermudah penyebaran sampel disetiap bagian 

yang dapat mewakili populasi agar sampel bersifat representatif yaitu, ukuran 

sampel berdasarkan proporsional dengan rumus berikut: 

 

  

 

 

Keterangan: 

𝑛𝑖 = Jumlah sampel unit bagian 

𝑁𝑖= Jumlah populasi unit bagian 

𝑁 = Jumlah Populasi Keseluruhan 

 𝑛 = Jumlah sampel keseluruhan  

Hasil perhitungan jumlah sampel unit bagian menggunakan rumus diatas 

adalah sebagai berikut: 

 

 

𝑛𝑖 =  
𝑁𝑖

𝑁
 𝑥 𝑛 
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Tabel 3.6. Data Jumlah Sampel Tiap Unit Bagian 
No Unit Bagian Jumlah Sampel Unit Bagian 

1 Sekretaris Perusahaan 4 

2 Satuan Pengawas Intern (SPI) 5 

3 Sumber Daya Manusia 4 

4 Umum 11 

5 Akuntansi 7 

6 Keuangan  3 

7 Pemasaran 7 

8 Hukum Pertanahan 9 

9 Perencanaan Strategis 3 

10 Tanaman 8 

11 Pengolahan 4 

12 Logistik  5 

13 Teknik  4 

14 Pengembangan Usaha 1 

15 Program Kemitraan dan Bina Lingkungan 

(PKBL) 

4 

16 PMO Optimalisasi Tanaman 1 

17 PMO Transformasi Bisnis 1 

18 PMO ERP 1 

Total Sampel 82 

 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Pada penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif. untuk memperoleh 

data yang lengkap dalam penelitian ini, maka penelitian menggunakan sumber 

data primer. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan 

pengambilan dengan metode wawancara dan daftar pertanyaan angket atau 

kuesioner, yaitu dengan membuat beberapa pertanyaan dan digunakan bila 

responden jumlahnya besar dapat membaca dengan baik, dan dapat 

mengungkapkan hal-hal yang sifatnya rahasia. Skala pada kuesioner tersebut 

menggunakan skala likert, yaitu digunakan untuk mengukur sikap dan pendapat 

seseorang, dengan skala likert variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator   

variabel   yang  akan  dijadikan  titik  tolak  untuk menyusun item-item instrumen 

pertanyaan (Sugiyono, 2017, hal. 158). 
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Tabel 3.7. Skala Likert 
Pertanyaan Bobot 

- Sangat setuju 5 

- Setuju 4 

- Kurang setuju 3 

- Tidak setuju 2 

- Sangat tidak setuju 1 

Sumber: (Sugiyono, 2017, hal. 159) 

Pada tabel 3.8. dapat dilihat bentuk rancangan instrumen pertanyaan 

kuesioner, yaitu tentang kinerja karyawan (Bangun, 2012, hal. 234); kompensasi 

(Rivai & Sagala, 2009, hal. 744–746); dan kepuasan kerja (Anwar et al., 2019, 

hal. 48). 

Tabel 3.8. Rancangan Instrumen Penelitian 
Variabel Indikator Pokok Pertanyaan Kuesioner 

1. Kinerja 1.1. Jumlah pekerjaan Tingkat pencapaian kerja yang saya hasilkan 

sudah sesuai dengan harapan perusahaan 

Saya selalu mengerjakan tugas sesuai dengan 

kuantitas yang diinginkan perusahaan 

1.2. Kualitas 

pekerjaan 

Saya terampil dalam bekerja  

Saya melakukan pekerjaan berdasarkan standar 

perusahaan 

1.3. Ketepatan waktu Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu 

Saya tidak melalaikan pekerjaan  

1.4. Kehadiran Saya tidak terlambat masuk kerja  

Saya hadir tepat waktu setelah jam istirahat 

1.5. Kemampuan 

kerja sama 

Saya mampu bekerja sama tim 

Saya dan tim dapat menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu 

2. Kompensasi 2.1. Gaji Gaji yang diterima sesuai dengan harapan 

Gaji secara keseluruhan sesuai dengan 

pekerjaan yang dilakukan 

2.2. Upah Upah yang diberikan sesuai dengan jam kerja 

lembur 

Perusahaan menggunakan prosedur pengupahan 
yang baik 

2.3. Insentif Perusahaan memberikan insentif jika mampu 

mencapai kinerja yang diharapkan 

2.4. Kompensasi tidak 

langsung (Fringe 

benefit) 

Tunjangan yang diterima sesuai harapan 

Perusahaan memberikan jaminan sosial tenaga 

kerja 

Jaminan kecelakaan kerja sesuai dengan resiko 

pekerjaan 

Perusahaan memperhatikan fasilitas kerja 

karyawan 

3. Kepuasan Kerja 3.1. Pencapaian nilai Saya merasa puas dengan kinerja saya selama 
ini 

3.2. Pekerjaan  itu 

sendiri 

Saya senang dengan pekerjaan saya 

Saya tidak merasa tertekan dalam bekerja 
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3.3. Pemenuhan 

kebutuhan 

Gaji yang diterima dapat memenuhi kebutuhan 

hidup sehari-hari 

Saya puas dengan fasilitas yang dapat 

mendukung pekerjaan 

3.4. Ketidaksesuaian Saya belum mencapai prestasi kerja yang sesuai 

harapan saya 

3.5. Keadilan Perusahaan adil dalam memberikan 

penghargaan bagi karyawan yang berprestasi 

3.6. Komponen watak 

atau genetik 

Pekerjaan saya menawarkan kesempatan untuk 

berpikir dan bertindak mandiri 

Sumber: kinerja karyawan (Bangun, 2012, hal. 234); kompensasi (Rivai & Sagala, 2009, hal. 744–

746); dan kepuasan kerja (Anwar et al., 2019, hal. 48). 

 

3.6. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data di dalam penelitian ini menggunakan Structural 

Equational Modelling (SEM) dengan menggunakan Smart-PLS 3. SEM 

(Structural Equation Model) atau Model Persamaan Struktural adalah analisis 

statistik untuk penelitian yang membutuhkan analisis secara serempak atau 

sekaligus seluruh variabel-variabel (Juliandi, 2018, hal. 17). Berikut ini model dan 

langkah-langkah untuk menganalisis data menggunakan variabel intervening 

dengan Smart-PLS 3 pada penelitian ini: 

3.6.1. Analisis model pengukuran (outer models) 

Model pengukuran adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar 

variabel laten  (konstruk)  dengan indikatornya.  Indikator-indikator  dapat dirujuk 

dari referensi (Juliandi, 2018, hal. 25). 

3.6.1.1. Validitas Konvergent (Convergent Validity) 

Validitas konvergen adalah sejauh mana ukuran berkorelasi positif dengan 

ukuran alternatif dari konstruk yang sama. Untuk menilai suatu Indikator dari 

suatu variabel konstruk adalah valid atau tidak adalah dilihat dari nilai outer 

loading (Hair et al., 2014, hal. 102–104). 
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3.6.1.2. Validitas dan reliabilitas konstruk (construct reliability and 

validity) 

Construct reliability and validity (validitas dan reliabilitas konstruk) adalah 

pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk 

harus cukup tinggi (Juliandi, 2018, hal. 73). 

3.6.1.3. Validitas diskriminan (discriminant validity) 

Discriminant validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik) 

(Juliandi, 2018, hal. 76). 

3.6.2. Analisis model struktural (inner models) 

Model struktural adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar 

konstruk  (variabel laten).   Hubungan  antar  konstruk  didasarkan  kepada  teori  

atau asumsi-asumsi tertentu (Juliandi, 2018, hal. 22).  

3.6.2.1. R-Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

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

Ini berguna memprediksi apakah model adalah baik/buruk (Juliandi, 2018, hal. 

79). 

3.6.2.2. F-Square 

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

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen) (Juliandi, 2018, hal. 82). 
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3.6.2.3. Pengaruh langsung (direct effect) 

Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen) (Juliandi, 2018, hal. 85). 

3.6.2.4. Pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

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, hal. 88). 

3.6.2.5. Pengaruh total (total effect) 

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

indirect effect (pengaruh langsung) (Juliandi, 2018, hal. 91). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1. Deskripsi Data 

Data yang diperoleh dari responden menjelaskan gambaran keadaan dan 

kondisi responden. Data tersebut diperlukan sebagai informasi tambahan untuk 

mengetahui hasil penelitian. Data tersebut diperoleh dengan menggunakan 

kuesioner yang diberikan langsung kepada responden. Responden dalam 

penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. 

Kuesioner yang diberikan kepada responden telah disertai surat permohonan 

untuk menjadi responden dan penjelasan mengenai tujuan penelitian. 

4.1.1. Identitas Responden 

Pada tabel 4.1 dijelaskan rincian data identitas responden yang diperoleh 

dari pengumpulan data menggunakan kuesioner, meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan, dan lama bekerja . 

Tabel 4.1. Identitas Responden 
Identitas Sub Identitas Frekuensi Persentase 

1. Jenis Kelamin 1  Laki-laki 40 49% 

2 Perempuan 42 51% 

Total 82 100% 

2. Usia 1 Kurang 25 tahun 0 0% 

2 25-30 tahun 33 40% 

3 31-40 tahun 45 55% 

4 41-50 tahun 4 5% 

5 Lebih 50 tahun 0 0% 

Total 82 100% 

3. Pendidikan 1 SLTA 0 0% 

2 Diploma 0 0% 

3 S1 73 89% 

4 S2 9 11% 

Total 82 100% 

4. Lama bekerja 1 Kurang 1 tahun 0 0% 

2 1-5tahun 44 54% 

3 6-10 tahun 36 44% 

4 11-20 tahun 2 2% 

5 Lebih 20 tahun 0 0% 

Total 82 100% 
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Dalam tabel 4.1 diatas dapat disimpulkan dari beberapa jumlah persentase 

identitas responden yaitu: (1) identitas jenis kelamin, responden yang terbesar 

adalah perempuan (51%) dan yang terkecil adalah laki-laki (49%); (2) identitas 

usia, responden yang terbesar adalah usia 31-40 tahun (55%) dan yang terkecil 

adalah usia 41-50 tahun (5%); (3) identitas tingkat pendidikan, responden yang 

terbesar adalah pendidikan S1 (89%), dan yang terkecil adalah pendidikan S2 

(11%); (4) identitas lama bekerja, responden yang terbesar adalah selama 1-5 

tahun (54%), dan yang terkecil adalah selama 11-20 tahun (2%). 

4.1.2. Deskripsi Variabel Kinerja 

Berikut merupakan rincian deskripsi data variabel kinerja yang telah 

direkapitulasi dari pengumpulan data menggunakan kuesioner. 

Tabel 4.2. Data Variabel Kinerja 

No. Pertanyaan 

Jawaban 

STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 Item 1 0 0 0 0 0 0 37 45,1 45 54,9 82 100 

2 Item 2 0 0 0 0 0 0 17 20,7 65 79,3 82 100 

3 Item 3 0 0 0 0 0 0 36 43,9 46 56,1 82 100 

4 Item 4 0 0 0 0 0 0 25 30,5 57 69,5 82 100 

5 Item 5 0 0 0 0 1 1,2 37 45,1 44 53,7 82 100 

6 Item 6 0 0 0 0 0 0 41 50,0 41 50,0 82 100 

7 Item 7 0 0 0 0 19 23,2 58 70,7 5 6,1 82 100 

8 Item 8 0 0 0 0 8 9,8 64 78,0 10 12,2 82 100 

9 Item 9 0 0 0 0 0 0 17 20,7 65 79,3 82 100 

10 Item 10 0 0 0 0 0 0 27 32,9 55 67,1 82 100 

 Persen Rata-Rata  0  0  3,4  43,8  52,8  100 

 

Dalam tabel 4.2. diatas dapat disimpulkan dari jawaban responden 

terhadap pertanyaan-pertanyaan variabel kinerja, paling besar terdistribusi pada 

kelompok jawaban sangat setuju, dengan persentase rata-rata sebesar 52,8%. 

Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban sangat tidak setuju 

dan tidak setuju, dengan masing-masing persentase rata-rata sebesar 0%. Maka 

tingkat kinerja  karyawan dapat dikatakan baik. 



45 
 

 
 

4.1.3. Deskripsi Variabel Kompensasi 

Berikut merupakan rincian deskripsi data variabel kompensasi yang telah 

direkapitulasi dari pengumpulan data menggunakan kuesioner. 

Tabel 4.3. Data Variabel Kompensasi 

No. Pertanyaan 

Jawaban 

STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 Item 1 0 0 0 0 4 4,8 54 65,9 24 29,3 82 100 

2 Item 2 0 0 0 0 1 1,2 53 64,6 28 34,2 82 100 

3 Item 3 0 0 0 0 1 1,2 58 70,7 23 28,1 82 100 

4 Item 4 0 0 0 0 0 0 44 53,7 38 46,3 82 100 

5 Item 5 0 0 0 0 2 2,4 58 70,7 22 26,9 82 100 

6 Item 6 0 0 0 0 1 1,2 50 61,0 31 37,8 82 100 

7 Item 7 0 0 0 0 0 0 64 78,0 18 22,0 82 100 

8 Item 8 0 0 0 0 0 0 72 87,8 10 12,2 82 100 

9 Item 9 0 0 0 0 0 0 37 45,1 45 54,9 82 100 

 Persen Rata-Rata  0  0  1,2  66,4  32,4  100 

 

Dalam tabel 4.3. diatas dapat disimpulkan dari jawaban responden 

terhadap pertanyaan-pertanyaan variabel kompensasi, paling besar terdistribusi 

pada kelompok jawaban setuju, dengan persentase rata-rata sebesar 66,4%. 

Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban sangat tidak setuju 

dan tidak setuju, dengan masing-masing persentase rata-rata sebesar 0%. Maka 

tingkat kompensasi  dapat dikatakan baik. 

4.1.4. Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja 

Berikut merupakan rincian deskripsi data variabel kepuasan kerja yang 

telah direkapitulasi dari pengumpulan data menggunakan kuesioner. 

Tabel 4.4. Data Variabel Kepuasan Kerja 

No. Pertanyaan 

Jawaban 

STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 Item 1 0 0 0 0 12 14,6 52 63,4 18 22,0 82 100 

2 Item 2 0 0 0 0 0 0 30 36,6 52 63,4 82 100 

3 Item 3 0 0 0 0 0 0 29 35,4 53 64,6 82 100 

4 Item 4 0 0 0 0 3 3,7 46 56,1 33 40,2 82 100 

5 Item 5 0 0 0 0 0 0 33 40,2 49 59,8 82 100 

6 Item 6 0 0 0 0 8 9,8 24 29,2 50 61,0 82 100 

7 Item 7 0 0 0 0 0 0 21 25,6 61 74,4 82 100 
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8 Item 8 0 0 0 0 1 1,2 23 28,1 58 70,7 82 100 

 Persen Rata-Rata  0  0  3,7  39,3  57,0  100 

 

Dalam tabel 4.4. diatas dapat disimpulkan dari jawaban responden 

terhadap pertanyaan-pertanyaan variabel kepuasan kerja, paling besar terdistribusi 

pada kelompok jawaban sangat setuju, dengan persentase rata-rata sebesar 57,0%. 

Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban sangat tidak setuju 

dan tidak setuju, dengan masing-masing persentase rata-rata sebesar 0%. Maka 

tingkat kepuasan kerja karyawan dapat dikatakan baik. 

4.2. Analisis Data 

Berikut ini model dan langkah-langkah untuk menganalisis data 

menggunakan variabel intervening dengan Smart-PLS 3 pada penelitian ini: 

4.2.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar 

variabel laten  (konstruk)  dengan indikatornya.  Indikator-indikator  dapat dirujuk 

dari referensi (Juliandi, 2018, hal. 25). 

4.2.1.1. Validitas Konvergent (Convergent Validity) 

Validitas konvergen adalah sejauh mana ukuran berkorelasi positif dengan 

ukuran alternatif dari konstruk yang sama. Untuk menilai suatu Indikator dari 

suatu variabel konstruk adalah valid atau tidak adalah dilihat dari nilai outer 

loading. Jika nilai outer loading lebih besar dari 0,4 maka suatu indikator adalah 

valid (Hair et al., 2014, hal. 102–104). 

Tabel 4.5. Data Outer Loading 

Variabel Item 
Outer Loading 

Kesimpulan 
X1 X2 Y 

Kompensasi 

(X1) 

X1.1 0.879     Valid 

X1.2 0.845     Valid 

X1.3 0.528     Valid 
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X1.4 0.479     Valid 

X1.5 0.517     Valid 

X1.6 0.587     Valid 

X1.7 0.347     Tidak Valid 

X1.8 0.267     Tidak Valid 

X1.9 0.286     Tidak Valid 

Kepuasan Kerja 

(X2) 

X2.1   0.571   Valid 

X2.2   0.604   Valid 

X2.3   0.661   Valid 

X2.4   0.727   Valid 

X2.5   0.587   Valid 

X2.6   -0.242   Tidak Valid 

X2.7   0.669   Valid 

X2.8   0.475   Valid 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Y1.1     0.407 Valid 

Y1.2     0.591 Valid 

Y1.3     0.776 Valid 

Y1.4     0.722 Valid 

Y1.5     0.756 Valid 

Y1.6     0.645 Valid 

Y1.7     0.556 Valid 

Y1.8     0.640 Valid 

Y1.9     0.475 Valid 

Y1.10     0.563 Valid 

 

Pada Tabel 4.5. menunjukkan nilai-nilai outer loading maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1) Variabel Kompensasi (X1): item yang valid adalah item X1.1, X1.2, X1.3, 

X1.4, X1.5 dan 6 karena nilai (>0,4) Sedangkan item yang tidak valid adalah 

item X1.7, X1.8, dan X1.9 karena nilai (<0,4). 

2) Variabel Kepuasan Kerja (X2): item yang valid adalah item X2.1, X2.2, X2.3, 

X2.4, X2.5, X2.7, dan X2.8 karena nilai (>0,4) Sedangkan item yang tidak 

valid adalah item X2.6 karena nilai (<0,4). 

3) Variabel Kinerja Karyawan (Y): item yang valid adalah seluruh item karena 

nilai (>0,4).  
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4.2.1.2. Validitas dan reliabilitas konstruk (Construct Reliability 

and Validity) 

Construct reliability and validity (validitas dan reliabilitas konstruk) adalah 

pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk 

harus cukup tinggi (Juliandi, 2018, hal. 73). Menurut Bagozzi & Yi; Chin & 

Dibbern (Juliandi, 2018, hal. 73) Kriteria Composite Reliability adalah > 0.6. 

Tabel 4.6. Composite Reliability 
 Composite Reliability 

X1 0.821 

X2 0.811 

Y 0.859 

 

Berdasarkan pada tabel 4.6 maka dapat disimpulkan nilai dari pengujian 

composite reliability adalah sebagai berikut: 

1) Variabel X1 (Kompensasi) adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

X1 adalah 0.821 > 0.6. 

2) Variabel X2 (Kepuasan kerja) adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability X2 adalah 0.811 > 0.6. 

3) Variabel Y (Kinerja karyawan) adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability Y adalah 0.859 > 0.6. 

 
Gambar 4.1. Composite Reliability 
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4.2.1.3. Validitas diskriminan (Discriminant Validity) 

Discriminant validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik) 

(Juliandi, 2018, hal. 76). Menurut Jörg Henseler Christian; M. Ringle; Marko 

Sarsted (Juliandi, 2018, hal. 76) Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah 

melihat nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT), Jika nilai HTMT < 0.90 maka 

suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik. 

Tabel 4.7. Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 
 Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) 

X1 X2 Y 

X1    

X2 0.601   

Y 0.507 0.682  

 

Berdasarkan pada tabel 4.6 maka dapat disimpulkan nilai dari pengujian 

Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) adalah sebagai berikut: 

1) Variabel X1 (kompensasi) terhadap X2 (kepuasan kerja) nilai Heretroit-

Monotrait Ratio 0.601 < 0.90, artinya suatu konstruk memiliki validitas 

diskriminan yang baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain (konstruk 

adalah unik). 

2) Variabel X1 (kompensasi) terhadap Y (kinerja karyawan) nilai Heretroit-

Monotrait Ratio 0.507 < 0.90, artinya suatu konstruk memiliki validitas 

diskriminan yang baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain (konstruk 

adalah unik). 

3) Variabel X2 (kepuasan kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) nilai Heretroit- 

Monotrait Ratio 0.682 < 0.90, artinya suatu konstruk memiliki validitas 

diskriminan yang baik, atau benar-benar berbeda dari konstruk lain (konstruk 

adalah unik). 
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4.2.2. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Model struktural adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar 

konstruk  (variabel laten).   Hubungan  antar  konstruk  didasarkan  kepada  teori  

atau asumsi-asumsi tertentu (Juliandi, 2018, hal. 22). 

4.2.2.1. R-Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

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

Ini berguna memprediksi apakah model adalah baik atau buruk (Juliandi, 2018, 

hal. 79). Berikut adalah Kriteria dari R-Square (Juliandi, 2018, hal. 79) yaitu: 

1) Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 → Model adalah substansial (kuat); 

2) Jika nilai R2 (adjusted)= 0.50 → Model adalah moderate (sedang); 

3) Jika nilai R2 (adjusted)= 0.25 → Model adalah lemah (buruk). 

Tabel 4.8. R-Square 
 R-Square R-Square Adjusted 

X2 0.273 0.264 

Y 0.342 0.325 

 

Berdasarkan pada tabel 4.7. maka dapat disimpulkan nilai dari pengujian 

R-Square adalah sebagai berikut: 

1) R-Square Adjusted Model Jalur I = 0.264. Artinya kemampuan variabel X1 

(kompensasi) dalam menjelaskan X2 (kepuasan kerja) adalah sebesar 26.4% 

dengan demikian model tergolong lemah (buruk). 

2) R-Square Adjusted Model Jalur II = 0.325. Artinya kemampuan variabel X1 

(kompensasi) dan X2 (kepuasan kerja) dalam menjelaskan Y (kinerja 

karyawan) adalah sebesar 32.5% dengan demikian model tergolong lemah 

(buruk). 



51 
 

 
 

 
Gambar 4.2. R-Square Adjusted 

4.2.2.2. F-Square 

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

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen) (Juliandi, 2018, hal. 82). 

Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, 

dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki 

dampak substantif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018, hal. 82). Menurut 

cohen (Juliandi, 2018, hal. 82) kriteria F-Square adalah sebagai berikut: 

1) Jika nilai f2 = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

2) Jika nilai f2 = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

3) Jika nilai f2 = 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 
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Tabel 4.9. F-Square 
 X1 X2 Y 

X1  0.375 0.066 

X2   0.193 

Y    

 

Berdasarkan pada tabel 4.7. maka dapat disimpulkan nilai dari pengujian 

F-Square adalah sebagai berikut:  

1) Variabel X1 (kompensasi) terhadap X2 (kepuasan kerja) mempunyai nilai f2= 

0.375, maka memiliki efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

2) Variabel X1 (kompensasi) terhadap Y (kinerja karyawan) mempunyai nilai 

f2= 0.066, maka memiliki efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

3) Variabel X2 (kepuasan kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) mempunyai nilai 

f2 = 0.193, maka memiliki efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

 
Gambar 4.3. F-Square 
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4.2.2.3. Pengaruh langsung (direct effect) 

Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen) (Juliandi, 2018, hal. 85). Berikut kriteria pengujian hipotesis pengaruh 

langsung (Juliandi, 2018, hal. 85) yaitu:  

Pada koefisien jalur (Path Coefficient) kriterianya adalah sebagai berikut: 

1) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh 

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

eksogen meningkat atau naik, maka nilai variabel endogen juga meningkat 

atau naik. 

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

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

variabel eksogen meningkat atau naik, maka nilai variabel endogen menurun. 

Pada nilai Probabilitas atau Signifikansi (P-Value) maka kriterianya adalah 

sebagai berikut: 

1) Jika nilai P-Values < 0,05, maka signifikan 

2) Jika nilai P-Values > 0,05, maka tidak signifikan 

Tabel 4.10. Direct Effect 
 Original Sample P-Values 

X1→X2 0.522 0.000 

X1→Y 0.245 0.026 

X2→Y 0.418 0.000 

 

Berdasarkan pada tabel 4.9. memperlihatkan bahwa seluruh nilai koefisien 

jalur adalah positif (dilihat pada original sample), maka dapat disimpulkan nilai 

dari pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah sebagai berikut:  



54 
 

 
 

1) X1 terhadap X2 : Koefisien jalur = 0.522 dan P-Value = 0.000(<0.05), 

artinya, pengaruh langsung X1 (kompensasi) terhadap X2 (kepuasan kerja) 

adalah positif dan signifikan. 

2) X1 terhadap Y : Koefisien jalur = 0.245 dan P-Value = 0.026 (<0.05), artinya, 

pengaruh langsung X1 (kompensasi) terhadap Y (kinerja karyawan) adalah 

positif dan signifikan. 

3) X2 terhadap Y : Koefisien jalur = 0.418 dan P-Value = 0.000(<0.05), artinya, 

pengaruh langsung X2 (kepuasan kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) adalah 

positif dan signifikan. 

Bentuk dari hasil uji pengaruh langsung (direct effect) pada efek mediasi 

di atas dapat dilihat pada gambar 4.4 berikut: 

Gambar 4.4. Direct Effect 

4.2.2.4. Pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

Analisis indirect 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) (Juliandi, 2018, hal. 88).  

Berikut kriteria pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung (Juliandi, 

2018, hal. 88) yaitu: 

1) Jika nilai P-Values <0,05 maka signifikan, artinya variabel mediator (X2), 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X1) terhadap suatu variabel 

endogen (Y). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung. 

2) Jika nilai P-Values >0,05 maka tidak signifikan, artinya variabel mediator 

(X2) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X1) terhadap suatu 

variabel endogen (Y). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung. 

Tabel 4.11. Indirect Effect 
 Original Sample P-Values 

X1→X2→Y 0.218 0.001 

 

Berdasarkan pada tabel 4.10. maka dapat disimpulkan nilai dari pengujian 

pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah 0.218 (positif), dengan P- Values 

0.001 < 0.05 (signifikan). 

Tabel 4.12. Perbandingan Direct Effect Dan Indirect Effect 
 Original Sample P-Values 

X1→Y 0.245 0.026 

X1→X2→Y 0.218 0.001 

 

Jika dilihat pada tabel 4.11 perbandingan pengaruh langsung kompensasi 

(X1) ke kinerja karyawan (Y) yang memiliki nilai 0.245 dengan pengaruh tidak 

langsung kompensasi (X1) ke kinerja karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (X2) 

yang memiliki nilai 0.218, maka (0.245 > 0.218) Kepuasan kerja bukan 

merupakan variabel intervening atau variabel yang tidak kuat dalam memediasi 

hubungan X dengan Y. Hal ini menunjukan bahwa pengaruh yang sebenarnya 

adalah antara X terhadap Y yaitu pengaruh langsung. 
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4.2.2.5. Pengaruh total (total effect) 

Pengaruh total (total effect) merupakan total dari direct effect (pengaruh 

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018, hal. 91). 

Tabel 4.13. Total Effect 
 Original Sample P-Values 

X1→X2 0.522 0.000 

X1→Y 0.463 0.000 

X2→Y 0.418 0.000 

 

Berdasarkan pada tabel 4.11. maka dapat disimpulkan nilai dari pengujian 

pengaruh total (total effect) adalah sebagai berikut: 

1) Total effect untuk hubungan X1 (kompensasi) dan X2 (kepuasan kerja) 

adalah sebesar 0.522 

2) Total effect untuk hubungan X1 (kompensasi) dan Y (kinerja karyawan) 

adalah sebesar 0.463 

3) Total effect untuk hubungan X2 (kepuasan kerja) dan Y (kinerja karyawan) 

adalah sebesar 0.418 

 
Gambar 4.5. Direct Effect 
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4.3. Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan respon terhadap evaluasi ketidaksesuaian yang 

dirasakan antara harapan dan realitas reward atau kompensasi yang diterima 

(Busro, 2018, hal. 107). Berdasarkan tabel 4.3 disimpulkan dari jawaban 

responden terhadap seluruh pertanyaan-pertanyaan variabel kompensasi, paling 

besar terdistribusi pada kelompok jawaban setuju, dengan persentase rata-rata 

sebesar 66,4%. Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban 

sangat tidak setuju dan tidak setuju, dengan masing-masing persentase rata-rata 

sebesar 0%. Persentase terbesar terdapat pada pertanyaan variabel kompensasi 

item no 4 yaitu “Perusahaan menggunakan prosedur pengupahan yang baik” 

jawaban setuju sebesar 53,7% dan jawaban sangat setuju sebesar 46,3%. 

Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa kompensasi memberikan 

pengaruh kepada karyawan, sehingga karyawan mendapatkan kepuasan dalam 

bekerja. 

Sedangkan pada tabel 4.4 disimpulkan dari jawaban responden terhadap 

seluruh pertanyaan-pertanyaan variabel kepuasan kerja, paling besar terdistribusi 

pada kelompok jawaban sangat setuju, dengan persentase rata-rata sebesar 57,0%. 

Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban sangat tidak setuju 

dan tidak setuju, dengan masing-masing persentase rata-rata sebesar 0%. 

Persentase terbesar terdapat pada pertanyaan variabel kepuasan kerja item no 7 

yaitu “Perusahaan adil dalam memberikan penghargaan bagi karyawan yang 

berprestasi” jawaban setuju sebesar 25,6% dan jawaban sangat setuju sebesar 

74,4%. Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa karyawan 
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mendapatkan kepuasan kerja apabila diterapkannya keadilan dalam pemberian 

penghargaan. 

Pada penelitian terdahulu juga telah mengkaji bagaimana hubungan 

kompensasi dengan kepuasan kerja, kesimpulan pada penelitian tersebut 

diperlihatkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (Andriany, 2019, hal. 397; Jufrizen et al., 2017, hal. 58; Nasution 

et al., 2019, hal. 6) . 

Kemudian hasil penelitian yang penulis lakukan sama dengan penelitian-

penelitian di atas, yaitu kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hasil tersebut bermakna bahwa nilai yang positif 

mengindikasikan bahwa jika nilai kompensasi meningkat, maka kepuasan kerja 

karyawan juga meningkat dan nilai yang signifikan mengindikasikan bahwa 

kompensasi berperan dalam mempengaruhi langsung kepuasan kerja karyawan 

pada PT Pekebunan Nusantara IV Medan. Hasil tersebut sejalan dengan teori 

yaitu pengelolaan kompensasi yang baik akan mampu mempengaruhi kepuasan 

kerja sumber daya manusia, memberikan kestabilan kepada SDM dalam 

menjalankan aktivitas pekerjaannya,  menumbuhkan motivasi dari dalam diri 

SDM disebabkan merasa dihargai sehingga akan   berdampak pada pelaksanaan 

kegiatan diwaktu yang akan datang (Khair, 2017, hal. 8). Hal ini bisa terjadi 

karena mayoritas jawaban kuesioner dari responden berada pada kategori setuju 

dan sangat setuju baik dari variabel bebas (kompensasi) maupun variabel 

intervening (kepuasan kerja). 
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4.3.2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Salah satu teori menyatakan jika prestasi karyawan sebanding dengan 

penghargaan atau kompensasi yang diberikan oleh organisasi, maka motivasi 

karyawan untuk meningkatkan kinerjanya dapat dioptimalkan (Darodjat, 2015, 

hal. 179). Berdasarkan tabel 4.3 disimpulkan dari jawaban responden terhadap 

seluruh pertanyaan-pertanyaan variabel kompensasi, paling besar terdistribusi 

pada kelompok jawaban setuju, dengan persentase rata-rata sebesar 66,4%. 

Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban sangat tidak setuju 

dan tidak setuju, dengan masing-masing persentase rata-rata sebesar 0%. 

Persentase terbesar terdapat pada pertanyaan variabel kompensasi item no 4 yaitu 

“Perusahaan menggunakan prosedur pengupahan yang baik” jawaban setuju 

sebesar 53,7% dan jawaban sangat setuju sebesar 46,3%. Berdasarkan hasil 

tersebut dapat dinyatakan bahwa kompensasi memberikan pengaruh yang baik 

bagi karyawan, sehingga karyawan dapat meningkatkan kinerjanya. 

Sedangkan pada tabel 4.1 disimpulkan dari jawaban responden terhadap 

pertanyaan-pertanyaan variabel kinerja karyawan, paling besar terdistribusi pada 

kelompok jawaban sangat setuju, dengan persentase rata-rata sebesar 52,8%. 

Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban sangat tidak setuju 

dan tidak setuju, dengan masing-masing persentase rata-rata sebesar 0%. 

Persentase terbesar terdapat pada pertanyaan variabel kinerja karyawan item no 2 

dan 9 yaitu “Saya selalu mengerjakan tugas sesuai dengan kuantitas yang 

diinginkan perusahaan” dan “Saya mampu bekerja sama tim” keduanya memiliki 

jawaban setuju sebesar 20,7% dan jawaban sangat setuju sebesar 79,3%. 
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Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa karyawan telah menerapkan 

kinerja yang baik. 

Penelitian-penelitian terdahulu telah mengkaji bagaimana hubungan 

kompensasi dengan kinerja karyawan, penelitian tersebut menyimpulkan bahwa 

ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel kompensasi terhadap kinerja 

karyawan sehingga hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi yang 

dilakukan secara baik akan meningkatkan kinerja karyawan (Arif et al., 2019, hal. 

273; Jufrizen, 2016, hal. 49). 

Pada penelitian yang penulis lakukan mendapatkan hasil yang sama 

dengan penelitian-penelitian terdahulu, yaitu kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan. Hasil tersebut bermakna bahwa nilai yang positif mengindikasikan 

bahwa jika nilai kompensasi meningkat, maka kinerja karyawan juga meningkat 

dan nilai yang signifikan mengindikasikan bahwa kompensasi berperan dalam 

mempengaruhi langsung kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Medan, apabila kompensasi yang layak dan baik diberikan oleh perusahaan baik 

kompensasi langsung maupun tidak langsung maka kinerja karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara akan meningkat. Hasil ini sejalan dengan teori yaitu bila 

kompensasi yang diberikan sesuai dengan keadilan dan harapan karyawan, maka 

karyawan akan merasa puas dan akan terus meningkatkan kinerjanya (Darodjat, 

2015, hal. 179) Hal tersebut bisa terjadi karena mayoritas jawaban kuesioner 

responden berada dalam kategori setuju dan sangat setuju baik dari variabel bebas 

(kompensasi) maupun variabel terikat (kinerja karyawan). 
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4.3.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau kecewa seseorang yang 

timbul karena membandingkan kinerja yang dipersepsikan, produk atau hasil 

terhadap ekspektasi mereka (Busro, 2018, hal. 107). Sedangkan pada tabel 4.4 

disimpulkan dari jawaban responden terhadap seluruh pertanyaan-pertanyaan 

variabel kepuasan kerja, paling besar terdistribusi pada kelompok jawaban sangat 

setuju, dengan persentase rata-rata sebesar 57,0%. Sedangkan paling kecil 

terdistribusi pada kelompok jawaban sangat tidak setuju dan tidak setuju, dengan 

masing-masing persentase rata-rata sebesar 0%. Persentase terbesar terdapat pada 

pertanyaan variabel kepuasan kerja item no 7 yaitu “Perusahaan adil dalam 

memberikan penghargaan bagi karyawan yang berprestasi” jawaban setuju 

sebesar 25,6% dan jawaban sangat setuju sebesar 74,4%. Berdasarkan hasil 

tersebut dapat dinyatakan bahwa karyawan mendapatkan kepuasan dalam bekerja 

apabila mendapatkan keadilan dalam pemberian penghargaan yang mendukung 

meningkatnya kinerja.  

Sedangkan pada tabel 4.1 disimpulkan dari jawaban responden terhadap 

pertanyaan-pertanyaan variabel kinerja karyawan, paling besar terdistribusi pada 

kelompok jawaban sangat setuju, dengan persentase rata-rata sebesar 52,8%. 

Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban sangat tidak setuju 

dan tidak setuju, dengan masing-masing persentase rata-rata sebesar 0%. 

Persentase terbesar terdapat pada pertanyaan variabel kinerja karyawan item no 2 

dan 9 yaitu “Saya selalu mengerjakan tugas sesuai dengan kuantitas yang 

diinginkan perusahaan” dan “Saya mampu bekerja sama tim” keduanya memiliki 

jawaban setuju sebesar 20,7% dan jawaban sangat setuju sebesar 79,3%. 
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Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa karyawan telah menerapkan 

kinerja yang sesuai kuantitas yang diinginkan perusahaan. 

Dalam penelitian terdahulu yang telah mengkaji hubungan kepuasan kerja 

dengan kinerja karyawan menyimpulkan bahwa adanya pengaruh yang positif dan 

signifikan antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sehingga 

hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik kepuasan kerja karyawan akan 

meningkatkan kinerja karyawan (Adhan et al., 2020, hal. 10; Jufrizen, 2016, hal. 

49; Rosmaini & Tanjung, 2019, hal. 13; Siagian & Khair, 2018, hal. 67). 

Dalam penelitian yang penulis lakukan menunjukkan hasil yang sama 

dengan hasil dari penelitian-penelitian terdahulu, yaitu kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut 

bermakna bahwa nilai yang positif mengindikasikan bahwa jika nilai kepuasan 

kerja meningkat, maka kinerja karyawan juga akan meningkat dan nilai yang 

signifikan mengindikasikan bahwa kepuasan kerja dapat berperan dalam 

mempengaruhi langsung kinerja karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Medan, dengan begitu tercapainya kepuasan karyawan dalam mendukung 

pekerjaannya maka karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan dapat 

meningkatkan kinerjanya semaksimal mungkin untuk mewujudkan tujuan 

perusahaan. Hasil tersebut sejalan dengan teori yang menyatakan kepuasan kerja 

merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan 

dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan (Hasibuan, 2016, hal. 202–

203). Hal tersebut bisa terjadi karena mayoritas pada jawaban kuesioner 

responden berada dalam kategori setuju dan sangat setuju baik dari variabel 

intervening (kepuasan kerja) maupun variabel terikat (kinerja karyawan). 



63 
 

 
 

4.3.4. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Yang 

Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja.  

Keberhasilan kinerja karyawan tidak akan terlepas dari tercapainya 

kepuasan kerja karyawan dalam bekerja. Kepuasan kerja karyawan akan 

didapatkan apabila rasa puas dalam diri yang dirasakan oleh karyawan terpenuhi 

terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Kepuasan kerja karyawan akan tercipta 

apabila kebutuhan dan  keinginan karyawan terpenuhi seperti halnya kompensasi. 

Jadi apabila kompensasi yang diberikan sesuai dengan keadilan dan harapan 

karyawan, maka karyawan akan merasa puas dalam bekerja dan akan terus 

meningkatkan kinerjanya (Darodjat, 2015, hal. 179). 

Berdasarkan penelitian yang telah penulis lakukan maka, pengaruh 

kompensasi (variabel bebas) terhadap kinerja karyawan (variabel terikat) yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja (variabel intervening) mendapatkan hasil bahwa 

kepuasan kerja (variabel intervening) tidak memediasi atau mempengaruhi 

hubungan kompensasi (variabel bebas) terhadap kinerja karyawan (variabel 

terikat) dikarenakan nilai pengaruh tidak langsung adalah 0.218 lebih kecil 

dibandingkan dengan nilai pengaruh langsung sebesar 0.245, maka (0.218 < 

0.245) kepuasan kerja bukan merupakan variabel intervening atau variabel yang 

tidak kuat dalam memediasi hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan. Hal 

ini menunjukan bahwa pengaruh yang sebenarnya adalah antara kompensasi 

terhadap kinerja karyawan yaitu pengaruh langsung. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan rumusan dan tujuan masalah 

dikarenakan nilai pengaruh langsung variabel kompensasi  (X1) terhadap kinerja  

karyawan (Y) lebih besar dari pada nilai pengaruh tidak langsung variabel 
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kompensasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) yang di mediasi oleh kepuasan 

kerja (X2) sehingga Hipotesis ditolak yang artinya peran kompensasi di PT. 

Perkebunan Nusantara IV Medan sudah cukup dilakukan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara IV Medan sehingga kepuasan 

kerja tidak terlalu di butuhkan lagi untuk meningkatkan kinerja karyawan yang 

bekerja di PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. 

Pada penelitian ini juga terdapat beberapa instrumen pertanyaan yang tidak 

valid dilihat dari outer loading yaitu variabel kompensasi pada item nomor 7, 8, 

dan 9 sedangkan variabel kepuasan kerja pada item nomor 6, hal ini terlihat dari 

jawaban yang kurang bervariasi pada penelitian ini sehingga menyebabkan 

beberapa indikator dari beberapa variabel ada yang tidak valid. Namun, pada 

penelitian ini tidak bisa menjadi patokan untuk seluruh populasi (seluruh 

karyawan di tempat penelitian), namun hanya menggambarkan sampel yang 

diteliti. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1.  Kesimpulan 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan peneliti 

diatas, maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1) Pengaruh langsung kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah positif dan 

signifikan. 

2) Pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja karyawan adalah positif dan 

signifikan. 

3) Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah positif 

dan signifikan. 

4) Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan tidak dimediasi oleh 

kepuasan kerja. 

5.2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan diatas, 

maka disampaikan saran-saran yang mungkin akan bermanfaat bagi pihak-pihak 

tertentu. Saran yang disampaikan adalah sebagai berikut: 

1) Hendaknya perusahaan dapat menerapkan sistem pemberian kompensasi yang 

lebih baik lagi seperti memberikan penghargaan berupa pemberian bonus 

yang lebih menarik yang disesuaikan dengan jam lembur karyawan dan bagi 

karyawan yang berprestasi dan memberikan kemudahan peluang untuk 

promosi jabatan karena hal ini bertujuan agar karyawan merasa dihargai atas 

kerja keras dan komitmennya kepada perusahaan yang akan berdampak 

dengan meningkatnya kinerja karyawan. 
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2) Untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan hendaknya pimpinan 

memberikan kenyamanan dan keamanan dalam menggunakan fasilitas hingga 

dapat memberikan suasana kerja yang nyaman dan akan berdampak positif 

pada kinerja kayawan. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

1) Penelitian ini sudah pastinya memiliki keterbatasan dan kelemahan, karena 

dilihat dari sampel penelitian yang cukup kecil. Penulis merekomendasikan 

untuk peneliti-peneliti berikutnya agar dapat mengambil sampel yang 

lumayan besar karena kemungkinan akan menggambarkan hasil yang lebih 

baik. 

2) Pada penelitian ini juga memiliki keterbatasan variabel yang mempengaruhi 

kinerja karyawan, hendaknya pada penelitian selanjutnya menggunakan 

variabel-variabel lain yang berpengaruh dengan kinerja karyawan yang belum 

diulas dan dibahas dalam penelitian ini. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Kuesioner Online 
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Lampiran 2.Data Responden 
Jenis 
Kelamin Usia Pendidikan 

Lama 
Bekerja 

Bagian/Divisi 
Penempatan Kerja 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun 
Sumber Daya Manusia 
(Sdm) 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Akuntansi 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Sumber daya manusia 

Laki-Laki 31-40 Tahun S2 6-10 Tahun Sumber Daya Manusia 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Sumber daya manusia 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Pengembangan usaha 

Perempuan 25-30 Tahun S1 6-10 Tahun Bagian keuangan 

Laki-Laki 41-50 Tahun S2 6-10 Tahun Bagian Akuntansi 

Laki-Laki 31-40 Tahun S2 6-10 Tahun Keuangan 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun akuntansi 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun keuangan 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun akuntansi 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Akuntansi 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Akuntansi 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun akuntansi 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Umum 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Umum 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun umum 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun umum 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Umum 

Laki-Laki 31-40 Tahun S2 6-10 Tahun Pemasaran 

Perempuan 25-30 Tahun S1 6-10 Tahun Pemasaran 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun hukum dan pertanahan 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun hukum pertanahan 

Laki-Laki 31-40 Tahun S2 1-5 Tahun Umum 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Pemasaran 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun umum 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Hukum pertanahan 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun pemasaran 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun umum 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Pemasaran 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Pemasaran 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Pemasaran 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun 
Pmo optimalisasi 
tanaman 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Pkbl 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun 
progam kemitraan dan 
bina lingkungan (PKBL) 

Perempuan 41-50 Tahun S2 6-10 Tahun hukum dan pertanahan 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun hukum pertanahan 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Hukum dan pertanahan 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Pkbl 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Umum 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun umum 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun pkbl 

Laki-Laki 41-50 Tahun S1 
11-20 
Tahun Hukum pertanahan 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Hukum pertanahan 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Bagian Pengolahan 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Pengolahan 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Logistik 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Logistik 
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Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Pengolahan 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Logistik 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Hukum pertanahan 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Logistik 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Logistik 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Pengolahan 

Laki-Laki 31-40 Tahun S2 
11-20 
Tahun PMO Transformasi Bisnis 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Tanaman 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Tanaman 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Tanaman 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Perencanaan strategis 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 6-10 Tahun Tanaman 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun 
Bagian Perencanaan 
Strategis 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Perencanaan strategis 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Teknik 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Tanaman 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Teknik 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 6-10 Tahun Tanaman 

Perempuan 31-40 Tahun S2 6-10 Tahun Bagian SPI 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Satuan pengawas intern 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Sekper 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Spi 

Laki-Laki 41-50 Tahun S1 6-10 Tahun 
Bagian Sekretaris 
perusahaan 

Perempuan 31-40 Tahun S2 6-10 Tahun Sekretaris perusahaan 

Perempuan 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Sekretaris Perusahaan 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Tanaman 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Tanaman 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Pmo ERP 

Perempuan 31-40 Tahun S1 1-5 Tahun Spi 

Laki-Laki 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Teknik 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Teknik 

Laki-Laki 31-40 Tahun S1 6-10 Tahun Spi 

Perempuan 25-30 Tahun S1 1-5 Tahun Bagian umum 

 

Lampiran 3. Tabulasi Data Kuesioner 
Kompensasi 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

4 4 4 4 3 3 4 4 4 

3 3 4 4 4 4 5 5 5 

4 4 5 5 5 4 4 4 4 

5 5 5 5 3 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 5 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 
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5 5 5 5 5 4 4 4 4 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 

4 5 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 4 5 4 4 5 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 4 4 4 4 5 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 5 4 4 5 

4 5 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 

4 5 4 4 4 5 4 4 5 

4 4 4 5 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 

5 5 4 4 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 4 4 5 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 

5 5 4 5 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 5 4 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 5 4 5 

4 5 5 4 5 5 5 4 4 

4 4 5 5 5 4 4 4 4 
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5 5 5 5 5 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 5 

4 4 4 5 5 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 4 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 5 5 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 

4 4 5 5 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 4 4 4 4 5 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 

 
Kepuasan kerja 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 

4 5 5 3 4 4 5 5 

4 5 5 3 4 4 5 5 

3 4 5 4 4 5 5 5 

5 5 5 5 4 4 5 5 

4 5 5 4 5 5 5 4 

5 5 5 4 4 4 5 5 

4 5 4 4 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 5 5 5 

5 5 5 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 4 

4 5 5 5 4 5 5 5 

5 5 4 5 5 5 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 

5 4 4 5 5 5 5 5 

3 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 5 5 

5 4 5 5 5 3 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 3 4 5 4 4 

4 4 5 4 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 
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4 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 4 5 4 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 5 5 5 5 

4 4 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 3 5 5 

4 4 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 3 5 5 

3 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 5 5 5 5 

3 5 4 4 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 4 

4 5 4 4 4 5 5 5 

3 4 4 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 5 5 5 

4 5 5 4 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 3 5 5 

4 5 5 4 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 3 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 3 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 4 

4 4 5 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 3 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 5 5 5 4 

4 5 5 4 5 5 5 5 

3 5 5 4 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 5 5 5 

4 4 5 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 3 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 4 5 5 5 

4 4 4 5 4 4 5 4 

4 4 4 5 4 5 5 5 

4 5 4 5 5 5 5 5 
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3 4 4 4 5 5 4 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 

4 5 5 4 4 5 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 5 

3 5 5 4 4 4 5 5 

5 4 4 4 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 5 5 5 

3 4 4 5 5 5 5 5 

3 5 5 4 4 5 5 5 

3 4 4 4 5 5 4 5 

 
Kinerja karyawan 

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 

4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 

5 5 5 5 3 5 3 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

4 4 4 5 4 5 3 3 5 5 

5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 

4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 

4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 
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5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 

5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 

4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 4 5 5 5 3 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 

5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 

5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 

5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 5 3 3 5 5 

5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 3 3 5 5 

5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 

4 5 4 5 4 4 3 4 5 5 

5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 

5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
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Lampiran 4. Indikator Mean, Median, Standart deviation, Excess kurtosis, 

Skewness 
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Lampiran 5. Outer Loadings 
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Lampiran 5.6.Construct Reliability and Validity 
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Lampiran 6. Discriminant Validity 
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Lampiran 7. R-Square 
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Lampiran 8. F-Square 
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Lampiran 9. Direct Effect 
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Lampiran 10. Indirect Effect 
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Lampiran 11. Total Effect 
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