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Abstract: 

Quality of human resources is one of the key factors for business success. Based on 

the data obtained, the performance of the employees at PT.Sampurna Kuningan 

Juwana tends to decline in 2017. Through preliminary study done it can be founded 

the decreasing of job satisfaction related with compensation and work environment. 

So that, the decreasing of job satisfaction ultimately can cause decreasing in 

employee’s performance. This type of research is explanatory research. Sampling 

used is a saturated sampling technique with 55 respondents who are employees of 

PT. Sampurna Kuningan Juwana. The technique of collecting data used 

questionnaires, interviews, and literature. This study used qualitative and 

quantitative analysis with validity, reliability, comparison coefficients, coefficient of 

determination, regression analysis, t test with the help of IBM SPSS version 21.0 

program and sobel analysis to find the effect of intervention variable. Based on the 

analysis results, it is concluded that compensation and work environment could give 

significant affect to job satisfaction, job satisfaction could give significant affect to 

employee’s performance, job satisfaction can mediate compensation performance 

with employee’s performance as a full intervening variable and can mediate work 

environment with employee’s performance as a partial intervening variable. The 

suggestions that given in order to improve employee’s performance are also consider 

to the employee's assessment of the head expenditure policy not only depending on 

the working period but also on the work ability of the employee, as well as the 

determination of the amount of compensation for individual performance. To 

improve a good work environment by maintaining existing facilities, and need 

intensive training to improve employee competencies so that it will improve 

employee job satisfaction which ultimately improves employee performance. 
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Abstrak: 

Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan salah satu faktor kunci 

keberhasilan suatu usaha. Berdasarkan data yang diperoleh, kinerja karyawan pada 

PT. Sampurna Kuningan Juwana menunjukan angka fluktuatif yang cenderung 

menurun di tahun 2017. Melalui hasil studi pendahuluan dapat diketahui bahwa 

terdapat indikasi penurunan tingkat kepuasan kerja karyawan yang disebabkan oleh 

kompensasi dan lingkungan kerja. Sehingga, kepuasan kerja yang menurun tersebut 

diduga dapat menyebabkan penurunan kinerja karyawan. Tipe penelitian ini adalah 

explanatory research. Pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh 

sebanyak 55 responden yang merupakan karyawan PT.Sampurna Kuningan Juwana. 
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Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner, wawancara, dan studi pustaka. 

Penelitian ini menggunakan analisis kualitatif dan kuantitatif dengan uji validitas, 

reliabilitas, koefisien korelasi, koefisien determinasi, analisis regresi, uji t dengan 

bantuan program IBM SPSS versi 21.0 serta analisis sobel untuk menguji pengaruh 

variabel intervening. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi 

dan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kepuasan kerja dapat 

memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja sebagai variabel intervening penuh 

dan dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja sebagai variabel 

intervening parsial. Saran yang diberikan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan 

adalah dengan mempertimbangkan masukan karyawan mengenai kebijakan besaran 

gaji pokok non kepala bagian supaya tidak hanya tergantung pada masa kerja akan 

tetapi juga pada kemampuan kerja karyawan, serta dilakukan penetapan besaran 

insentif prestasi perorangan. Untuk meningkatkan lingkungan kerja yang baik dengan 

pemeliharan fasilitas yang ada, dan perlu diadakan pelatihan berkala untuk 

meningkatkan kemampuan karyawan dalam memproduksi kuningan sehingga akan 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja 

karyawan. 
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Pendahuluan 

 

Di dalam menghadapi persaingan industri yang kian ketat di era sekarang, 

masing-masing perusahaan harus terus memupuk jiwa kompetitifnya agar para 

karyawannya dapat memberikan kontribusi yang maksimal di dalam 

melaksanakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya tersebut, sehingga 

perusahaan mampu untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya serta dapat 

menghadapi para pesaing yang akan selalu berdatangan. PT. Sampurna Kuningan 

Juwana merupakan perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur dengan 

memproduksi kerajinan kuningan yang telah memasarkan produknya ke dalam 

maupun luar negeri yang tentunya memerlukan sumber daya manusia yang 

kompeten di bidangnya. Mengingat pentingnya tuntutan peningkatan kinerja 

karyawan dalam perusahaan, maka diperlukan usaha dan strategi yang tepat dalam 

mengoptimalkan sumberdaya yang ada di dalam perusahaan. 

 

Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006) berpendapat kompensasi dan 

lingkungan kerja merupakan faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan. Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2002) juga berpendapat bahwa 

kompensasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Luthans dan Spector (2006) 

menyatakanbahwa lingkungan kerja merupakan faktor yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja. Menurut Robinson dan Corners (2013) kepuasan kerja dapat 

meningkatkan produktivitas dan prestasi kerja, meningkatkan semangat kerja, 

mengurangi turnover, dan menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaan, dimana 

hal-hal tersebut merupakan indikator kinerja karyawan dikatakan baik. Menurut 

Hasibuan, (2008), salah satu tujuan pemberian kompensasi adalah kepuasan kerja. 

Dengan rasa puas dari pemberian kompensasi tersebut akan memberikan 

dorongan karyawan untuk bekerja secara maksimal dan lebih berprestasi dalam 



 

 

mencapai target kerja yang telah ditentukan. Sehingga, sebelum kompensasi 

mempengaruhi kinerja, terlebih dahulu mempengaruhi kepuasan kerja.Menurut 

Ishak dan Tanjung (2003), lingkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja, 

sehingga nantinya akan dapat berdampak pada kinerja karyawan. 

 

 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan data yang diperoleh, kinerja karyawan pada PT.Sampurna Kuningan 

Juwana menunjukan angka fluktuatif yang cenderung menurun  di  tahun  2017.  

Selain itu, terdapat harapan-harapan karyawan yang belum terpenuhi dalam 

kebijakan pemberian gaji pokok, bonus/insentif, fasilitas, serta  upaya 

pengembangan diri karyawan. Melalui hasil studi pendahuluan, terlihat bahwa 

terdapat indikasi penurunan kepuasan kerja yang disebabkan oleh kompensasi dan 

lingkungan kerja. Sehingga, kepuasan kerja yang menurun tersebut 

mempengaruhi terjadinya penurunan pada kinerja karyawan.  

 

Sesuai dengan permasalahan-permasalahan diatas maka perusahaan perlu 

mengetahui tentang pengaruh dari kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, berikut rumusan permasalahan pada 

penelitian ini: 

1. Apakah kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Sampurna Kuningan Juwana? 

2. Apakah lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT. Sampurna Kuningan Juwana? 

3. Apakah kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT. Sampurna Kuningan Juwana? 

4. Apakah kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja dengan 

kepuasan karyawan sebagai variabel intervening pada PT. Sampurna 

Kuningan Juwana? 

5. Apakah lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan karyawan sebagai variabel intervening 

pada PT. Sampurna Kuningan Juwana? 

 

KerangkaTeori Kompensasi 

Kompensasi  adalah  penghargaan  atau imbalan perusahaan baik itu dalam bentuk 

materiil maupun non materiil, yang adil dan layak kepada karyawan sebagai 

balasan atas kontribusinya terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Marwansyah, 

2016:269). 
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Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada disekitar karyawan pada 

saat mereka bekerja, baik berbentuk fisik maupun non fisik yang dapat memengaruhi 

diri seorang karyawan dan pekerjaan mereka pada saat bekerja (Sedarmayanti, 

2013). 

 
Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang karyawan terhadap pekerjaannya 

yang menunjukkan adanya kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dengan 

realita yang ada padapekerjaan (Robbins, 2013). 

 
Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan adalah sebuah hasil kerja dan perilaku kerja seseorang dalam satu 

periode waktu (Kasmir, 2016). 

 

Hipotesis 

 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, oleh 

karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat 

pernyataan (Sugiyono, 2010: 93). Dikatakan sementara, karena jawaban baru 

didasarkan pada teori-teori terkait, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 

diperoleh dari pengumpulan data. Berdasarkan kerangka teori yang telah dibeberkan 

sebelumnya, maka hipotesis pada penelitian ini adalah: 

1. Diduga kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2. Diduga lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

3. Diduga kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

4. Diduga kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

5. Diduga lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

 

MetodePenelitian 

 

Tipe penelitian yang digunakan adalah explanatory research dengan pendekatan 

kuantitatif dan kualitatif. Adapun penelitian eksplanatori menurut Sugiyono 

(2006:10) yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan hubungan variabel-variabel 

penelitian kemudian menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Populasi 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.Sampurna Kuningan Juwana. 

Pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh sebanyak 55 responden. 

 

Hasil dan Pembahasan 

 

Berikut merupakan hasil perhitungan korelasi pada variabel kompensasi (X1) 

terhadap variabelkepuasan kerja (Z) : 
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Tabel 1. 

Hasil Uji Koefisien Korelasi Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,651a ,303 ,316 4,451 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi 

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019 

 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui koefisien korelasi atau tingkat keeratan 

hubungan variable kompensasi dan kepuasan kerja sebesar 0,651, sehingga masuk 

kedalam kategori korelasi kuat karena terletak pada interval 0,600–0,799. Berikut 

merupakan hasil perhitungan korelasi pada variabel lingkungan kerja (X2) terhadap 

variabel kepuasan kerja (Z): 

Tabel 2 

Hasil Uji Koefisien Korelasi Lingkungan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,510a ,233 ,253 1,358 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja 

b. Sumber : data primer yang diolahtahun 2019  
 

 

 

Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa koefisien korelasi atau tingkat keeratan 

hubungan    variable   lingkungan   kerja (X2) terhadap variable kepuasan kerja (Z) 

sebesar 0,510, sehingga masuk dalam kategori sedang karena terletak pada interval 

0,400–0,599. Berikut merupakan hasil perhitungan korelasi pada variabel kepuasan 

kerja (Z)terhadap variabel kinerja karyawan(Y): 

 

 
Tabel 3 

Hasil Uji Koefisien Korelasi Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,701a ,398 ,434 1,223 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan_Kerja 
Sumber : data primer yang diolah tahun 2019 

 

 

Berdasarkan tabel 3 diketahui bahwa koefisien korelasi atau tingkat keeratan 

hubungan variable kepuasan kerja (Z) terhadap variable kinerja karyawan (Y) 

sebesar 0,701 sehingga masuk dalam kategori korelasi kuat karena terletak pada 
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interval 0,600–0,799. 

 
Analisis Regresi 
 
Regresi Linear Sederhana 

Berikut merupakan hasil uji regresi sederhana yang diperoleh dari uji 

statistik antara variabel variabel kompensasi (X1) terhadap variabel kepuasan kerja 

(Z) : 

 
Tabel 4. 

Uji Regresi Linear Sederhana Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

 

antara variabel variabel lingkungan kerja (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (Z) : 

 

Tabel 5 

Uji Regresi Linear Sederhana Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

 (Constant) 9,152 2,763  
,510 

2,925 ,001 

1 Lingkunga 

n_Kerja 

,370 ,087 5,321 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja 
Sumber : data primer yang diolah tahun 2019 

 

Berdasarkan pada Tabel 4, diketahui nilai sig. adalah 0,00 < 0,05 maka Ho 

ditolak yang artinya ada pengaruh antara harga (X2) terhadap variabel keputusan 

pembelian (Y), koefisien regresi untuk variabel harga (X2) adalah sebesar 0,370 

dan nilai konstantanya adalah 9,152. 

Berikut merupakan hasil uji regresi sederhana yang diperoleh dari uji 

statistik antara variabel variabel kepuasan kerja (Z) terhadap variabel kinerja 

karyawan (Y) : 

 
Tabel 6 

Uji Regresi Linear Sederhana Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 
Coefficientsa 

Coefficients 
Model Unstandardiz ed 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

1 
(Constant) 3,310 1,020  

,651 

4,230 ,000 

Kompensasi ,696 ,051 15,521 ,000 
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a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja 
Sumber : data primer yang diolah tahun 2019 
Berdasarkan pada Tabel 4, diketahui nilai sig. adalah 0,00 < 0,05 maka Ho ditolak 

yang artinya ada pengaruh antara harga (X2) terhadap variabel keputusan pembelian 

(Y), koefisien regresi untuk variabel harga (X2) adalah sebesar 0,696 dan nilai 

konstantanya adalah 3,310. 

 

 
Uji T 
Berdasarkan Tabel 4 dapat diketahui bahwa nilai t hitung (15.521) > t tabel (2.006), 

dengan signifikansi 0,00, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Dapat ditarik kesimpulan 

bahwa terdapat pengaruh signifikan antara variabel kompensasi (X1) terhadap 

variabel kepuasan kerja (Z) pada karyawan PT. Sampurna Kuningan Juwana, 

sehingga hipotesis 1 diterima. Berdasarkan Tabel 5 dapat diketahui bahwa nilai t hitung 

(5,321) > t tabel (2.006), dengan signifikansi 0,00, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara variabel 

lingkungan kerja (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (Z) pada karyawan PT. 

Sampurna Kuningan Juwana,sehingga hipotesis 2 diterima. Berdasarkan langkah-

langkah diatas dapat diketahui bahwa nilai t hitung (4,443) > t tabel (2,006), dengan 

signifikansi 0,00, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Dapat ditarik kesimpulan bahwa 

terdapat pengaruh signifikan antara variabel kepuasan kerja. (Z) terhadap variabel 

kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT. Sampurna Kuningan Juwana,sehingga hipotesis 

3 diterima. 

 

 
Uji Mediasi 
Berdasarkan gambar 1 diperoleh t-value (4.047) > t-hitung (2.006) dan p-value (0,00005) 

< nilai signifikansi (0,05), maka ada pengaruh intervening kepuasan kerja dalam 

hubungan kompensasi terhadap kinerja. Kompensasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, lalu ketika dikontrol kepuasan kerja hasilnya tidak signifikan, 

maka merupakan mediasi penuh. Jadi, dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat pengaruh 

antara variabel kompensasi (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) melalui kepuasan 

kerja (Z) sebagai variabel intervening pada karyawan PT. Sampurna Kuningan Juwana, 

sehingga hipotesis 4 diterima. 

 

Tabel 7 

Uji Regresi(Kompensasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan) 
Regresi Koefisen Signifikansi 

X1 - Z 0.696 0,000 
X1 - Y 0,523 0,068 
Z - Y 0,411 0,000 
X1 dan Z - Y 0,092 – 0,416 0,003– 0,001 

 

Dari Tabel 6 dapat diketahui bahwa variabel kepuasan kerja adalah sebagai variabel 

intervening penuh, karena semua korelasi bernilai positif dan signifikansi pada tahap 1, 

tahap 3, dan tahap 4 adalah signifikan (<0,05), sedangkan pada tahap 2 tidak signifikan 

(>0,05). 
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Gambar 1 

Hasil Uji Sobel Kompensasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan 

Kerja 

 
 

Sumber : http://quantpsy.org/sobel/sobel.http://quantpsy. org/sobel/sobel.htm   

 

 

Dari tabel 8 dapat diketahui bahwa variabel kepuasan kerja adalah variabel 

intervening parsial, dikarenakan semua korelasi adalah positif dan signifikan pada 

tahap 1, tahap 2, tahap 3, dan tahap 4. 

 
Gambar 2 

Hasil Uji SobelLingkungan Kerja terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja 

 

 
 

Sumber : http://quantpsy.org/sobel/sobel.http://quantpsy. org/sobel/sobel.htm 

Berdasarkan gambar 3.10 diperoleh t- value (3.057) > t-hitung (2.006) dan 

p-value (0,0022) < nilai signifikansi (0,05), maka ada pengaruh intervening 

kepuasan kerja dalam hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja. Lingkungan 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, lalu ketika 

dikontrol kepuasan kerja hasilnya tetap.  

 

signifikan, maka merupakan mediasi parsial. Jadi, dapat ditarik kesimpulan 

bahwa terdapat pengaruh antara variabel lingkungan kerja (X2) terhadap 

variabel kinerja karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z) sebagai variabel 

intervening pada karyawan PT. Sampurna Kuningan Juwana, sehingga hipotesis 5 

diterima. Berdasarkan uji mediasi, diperoleh bentuk model pengaruh kompensasi 

(X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan kepuasan 

kerja (Z) sebagai variabel intervening berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://quantpsy.org/sobel/
http://quantpsy/
http://quantpsy/
http://quantpsy.org/sobel/
http://quantpsy/
http://quantpsy/
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Gambar 3.15 Kerangka Uji Sobel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pembahasan 

Mayoritas responden mengkategorikan variabel kompensasi pada kategori baik. 

Kompensasi mampu menjelaskan kepuasan kerja serta kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja dengan persentase yang lebih besar daripada lingkungan kerja. Sehingga, perusahaan 

perlu memperhatikan betul mengenai kebijakan kompensasi yang diterapkan di PT.Sampurna 

Kuningan Juwana dengan mempertahankan kebijakan-kebijakan yang telah dinilai baik oleh 

karyawan dan mengkaji kembali kebijakan yang dinilai karyawan perlu untuk diperbaiki. 

Hal-hal yang mendukung penilaian variabel kompensasi berada pada kategori baik antara lain 

dari aspek pemberian tunjangan perusahaan secara tepat sasaran sesuai dengan posisi kerja 

dan masa kerja karyawan, seringnya pimpinan memberikan pujian pada saat karyawan 

mencapai suatu prestasi kerja sebagai bentuk apresiasi, dan kebijakan pemberian cuti yang 

sesuai dengan peraturan pemerintah dengan prosedur yang mudah. Selain itu, terdapat 

beberapa aspek yang masih perlu ditingkatkan PT.Sampurna Kuningan Juwana karena  

mendapat nilai di bawah rata-rata variabel, seperti pada aspek pemberian gaji pokok yang 

dirasa masih kurang dan karyawan menginginkan besaran gaji non kepala bagian tidak hanya 

tergantung pada masa kerja, tetapi juga pada kemampuan karyawan itu sendiri. Sehingga, 

perusahaan perlu untuk mempertimbangkan masukan dari karyawan tersebut. Lalu, pada 

pemberian insentif/bonus karena responden tidak mengetahui dasar perhitungan insentif/ 

bonus perorangan. Sehingga, adakalanya karyawan merasa besaran yang diberikan masih 

kurang jika dibandingkan dengan pencapaian kerjanya. Jadi, meskipun pemberian 

insentif/bonus merupakan hak prerogatif pimpinan, pimpinan perlu menjelaskan transparansi 

biaya insentif tersebut. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi merupakan 

faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan mampu menjelaskan 

variabel kepuasan kerja. Selain itu, pengaruh antara variabel kompensasi terhadap kepuasan 

kerja tergolong kuat serta bernilai positif. Artinya semakin baik kompensasi yang diberikan 

perusahaan maka semakin baik kepuasan kerja karyawan. Hasil analisis ini didukung Teori 

dua faktor oleh Frederick Herzberg yang mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat 

dipengaruhi oleh kompensasi. Kemudian, kompensasi merupakan faktor yang berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dengan pengaruh antar variabel 

bernilai positif, yang artinya semakin baik kompensasi maka semakin baik pula kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja yang baik. Selain itu, dari uji mediasi dapat diketahui 

bahwa kepuasan kerja adalah sebagai variabel intervening penuh. Hasil analisis ini didukung 

teori Hasibuan (2008:121) yaitu salah satu tujuan pemberian kompensasi adalah kepuasan 

kerja yang akan mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan rasa puas dari pemberian 

kompensasi tersebut akan memberikan dorongan karyawan untuk bekerja secara maksimal. 

Jadi, kompensasi akan berpengaruh terhadap kinerja ketika karyawan merasa puas atau tidak 

4.05 

3.06 
Lingkungan Kerja 

Kepuasan Kerja 

Kompensasi 

Kinerja Karyawan 
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puas dengan kompensasi yang diberikan. Mathis dan Jackson (2002) juga berpendapat bahwa 

kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang 

bekerja pada suatu organisasi. Sebagian besar responden mengkategorisasikan variabel 

lingkungan kerja pada kategori baik. Hal-hal yang mendukung penilaian variabel lingkungan 

kerja berada pada kategori baik yakni dari aspek kualitas fasilitas kerja, sirkulasi udara, 

kerapian ruang kerja, tingkat pencahayaan, tingkat kebisingan dan hubungan antar rekan 

kerja yang telah baik sesuai dengan keinginan responden. Akan tetapi, terdapat beberapa item 

yang perlu ditingkatkan oleh PT.Sampurna Kuningan Juwana,seperti pada aspek ketersediaan 

fasilitas yang mendukung aktivitas kerja, dimana perusahaan perlu melakukan pemeliharaan 

fasilitas yang telah ada agar dapat terus memabantu menunjang aktivitas karyawans, seperti 

pemasangan anti virus pada komputer perusahaan, perawatan wifi, fasilitas produksi maupun 

fasilitas lainnya serta perlu penambahan alat cetak kuningan untuk menghasilkan produk 

yang lebih inovatif, lalu pada aspek upaya peningkatan prestasi kerja, perusahaan bisa 

mengadakan pelatihan dengan dalam beberapa waktu sekali agar kemampuan karyawan 

semakin terasah dan semakin kreatif utamanya di dalam membuat bermacam produk dan 

model kuningan. 

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan faktor yang 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan mampu menjelaskan variabel kepuasan 

kerja. Selain itu, pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

tergolong kuat serta bernilai positif. Artinya semakin baik lingkungan kerja yang diberikan 

perusahaan maka semakin baik kepuasan kerja karyawan. Hasil analisis ini didukung Teori 

dua faktor oleh Frederick Herzberg yang mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja. Selanjutnya, variabel lingkungan kerja merupakan faktor 

yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dengan 

pengaruh antar variabel bernilai positif, yang artinya semakin baik lingkungan kerja maka 

akan semakin baik pula kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang baik. Selain itu, 

melalui uji mediasi dapat diketahui bahwa kepuasan kerja adalah sebagai variabel intervening 

penuh.Hasil analisis ini didukung oleh penelitian M.Adi Nugroho (2015) yakni  terdapat 

pengaruh antara lingkungan kerja tehadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening, dimana setelah karyawan merasa puas akan lingkungan kerja, maka dia 

akan lebih bersemangat dalam berkontribusi mencapai tujuan perusahaan yang akan 

tercermin pada kinerjanya. Menurut Ishak dan Tanjung (2003), manfaat lingkungan kerja 

adalah menciptakan kepuasan kerja, sehingga kinerja karyawan akan meningkat. Sebagian

 besar responden mengkategorisasikan variabel kepuasan kerja pada kategori puas. 

Hal-hal yang mendukung penilaian variabel kepuasan kerja berada pada kategori puas yakni 

harapan responden terhadap lingkungan kerja yang sudah cukup terpenuhi. Sedangkan 

beberapa aspek yang masih perlu diperbaiki perusahaan adalah karena masih terdapat harapan 

yang belum cukup terpenuhi dari kebijakan kompensasi perusahaan, seperti besaran gaji 

pokok,  besaran bonus/insentif perorangan, serta upaya pimpinan dalam meningkatkan 

prestasi kerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan faktor yang berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan dan menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja mampu 

menjelaskan variabel kinerja karyawan. Selain itu, pengaruh antar variabel ini tergolong kuat 

serta bernilai positif. Artinya semakin baik kepuasan kerja maka semakin baik pula kinerja 

karyawan.Hasil analisis tersebut didukung oleh teori Chukwuma & Obiefuna (2014) yang 

menyatakan kepuasan kerja adalah kondisi  atau tindakan yang mendorong seseorang untuk 

melakukan pekerjaan dengan semaksimal mungkin. Sedangkan, menurut penelitian Robinson 

dan Corners dalam Zoeldhan (2013), kepuasan kerja dapat meningkatkan produktivitas, 

prestasi kerja, motivasi kerja, mengurangi tingkat absensi, turnover, tingkat kecelakaan kerja, 

dan menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaan, dimana hal-hal tersebut merupakan 

indikator kinerja karyawan dikatakan baik. Kompensasi dan lingkungan kerja merupakan 
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faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hasil 

uji regresi dua tahap pada tahap pertama membuktikan bahwa kepuasan kerja dapat 

dijelaskan oleh kompensasi dan lingkungan kerja. Selain itu, kompensasi dan lingkungan 

kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, yang artinya semakin baik 

kompensasi dan lingkungan kerja maka semakin baik pula kepuasan kerja. Sedangkan pada 

uji regresi tahap kedua terbukti bahwa kepuasan kerja merupakan variabel intervening dan 

mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, yang artinya semakin baik kepuasan 

kerja maka semakin baik pula kinerja karyawan. Sehingga, kompensasi dan lingkungan kerja 

secara bersama-sama akan mempengaruhi kinerja karyawan dengan terlebih dahulu 

mempengaruhi kepuasan kerja. Analisis ini didukung penelitian Aditya Kiswuryanto (2014) 

yakni kompensasi dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja dan kepuasan kerja merupakan faktor mediasi yang kuat antara 

kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja. 

 

Kesimpulan 

1. Kompensasi merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan 

menunjukkan bahwa kompensasi mampu menjelaskan kepuasan kerja. Selain itu, 

pengaruh antara variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja tergolong kuat dan bernilai 

positif. Artinya semakin baik kompensasi yang diberikan perusahaan maka semakin baik 

kepuasan kerja karyawan. 

2. Lingkungan kerja merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

dan menunjukkan bahwa lingkungan kerja mampu menjelaskan kepuasan kerja. Selain itu, 

pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja tergolong kuat serta 

bernilai positif. Artinya semakin baik lingkungan kerja maka semakin baik kepuasan kerja 

karyawan. 

3. Kepuasan kerja merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dan menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu menjelaskan kinerja karyawan. Selain itu, 

pengaruh antar variabel ini tergolong kuat serta bernilai positif. Artinya semakin baik 

kepuasan kerja maka semakin baik pula kinerja karyawan. 

4. Kompensasi merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja dengan  pengaruh antar variabel bernilai positif, yang artinya 

semakin baik kompensasi maka semakin baik pula kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja yang baik. Selain itu, dari uji mediasi dapat diketahui bahwa kepuasan kerja adalah 

sebagai variabel intervening penuh. 

5. Kompensasi merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT.Sampurna Kuningan Juwana dan menunjukkan bahwa kompensasi mampu 

menjelaskan kepuasan kerja sebesar 30,3%. Selain itu, pengaruh antara variabel 

kompensasi terhadap kepuasan kerja tergolong kuat. 

6. Lingkungan kerja merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT.Sampurna Kuningan Juwana dan menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

mampu menjelaskan kepuasan kerja sebesar 26%. Selain itu, pengaruh antara variabel 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja tergolong kuat. 

7. Kepuasan kerja merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT.Sampurna Kuningan Juwana dan menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu 

menjelaskan kinerja karyawan sebesar 23,3%. Selain itu, pengaruh antar variabel kepuasan 

kerja dan kinerja tergolong kuat. 

8. Berdasarkan hasil uji mediasi  atau  uji sobel menunjukan hasil bahwa terdapat pengaruh 

intervening variabel kepuasan kerja dalam hubungan antara variabel kompensasi terhadap 

kinerja karyawan PT.Sampurna Kuningan Juwana sebagai variabel intervening penuh. 

Yang artinya, hubungan kompensasi terhadap kinerja karayawan akan signifikan apabila 
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melalui kepuasan kerja. Sedangkan apabila tidak melalui kepuasan kerja, maka terdapat 

pengaruh yang tidak signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

9. Berdasarkan hasil uji mediasi  atau  uji sobel menunjukan hasil bahwa terdapat pengaruh 

intervening variabel kepuasan kerja dalam hubungan antara variabel lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan PT.Sampurna Kuningan Juwana sebagai variabel intervening 

parsial. Yang artinya, hubungan kompensasi terhadap kinerja karayawan akan signifikan 

apabila melalui kepuasan kerja. Sedangkan apabila tidak melalui kepuasan kerja, maka 

terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan tetap signifikan. 

 

Saran 

1. Pada variabel kompensasi terdapat indikator yang berada dibawah nilai rata-rata yaitu 

besaran gaji pokok yang sesuai harapan karyawan dan pemberian bonus/insentif yang 

sesuai dengan prestasi kerja karyawan. Saran yang diberikan peneliti kepada PT.Sampurna 

Kuningan Juwana adalah perusahaan perlu mempertimbangkan masukan dari karyawan di 

dalam penetapan gaji pokok, dimana responden menginginkan besaran gaji non kepala 

bagian tidak hanya tergantung pada masa kerja, akan tetapi juga pada kemampuan 

karyawan yang dapat dilihat pada hasil penilaian kinerja karyawan. Lalu, perlu adanya 

standar penetapan insentif/bonus perorangan yang diketahui karyawan perusahaan, seperti 

misalnya insentif sejumlah sekian untuk karyawan yang berhasil menciptakan produk 

inovatif baru maupun prestasi kerja individu lainnya, karena selama ini belum terdapat 

ketetapan pasti terhadap besaran insentif/ bonus prestasi kerja perorangan tersebut, dimana 

insentif/bonus perorangan diberikan sesuai dengan kehendak pimpinan perusahaan. 

2. Pada variabel lingkungan kerja terdapat indikator yang berada dibawah nilai 

rata- rata yaitu ketersediaan fasilitas kerja yang dapat menunjang aktivitas 

karyawan, kerapian ruang kerja, serta upaya pimpinan dalam meningkatkan 

prestasi kerja. Saran yang diberikan peneliti kepada PT.Sampurna Kuningan 

Juwana adalah perlu dilakukan pemeliharaan berkala terhadap fasilitas yang 

telah ada, karena sempat didapati fasilitas kerja yang telah tersedia akan 

tetapi kurang dapat menunjang aktivitas karyawan karena kurang bisa 

dioperasikan secara maksimal serta perlu penambahan alat cetak kuningan 

untuk menghasilkan produk yang lebih inovatif. Selanjutnya pada aspek 

upaya peningkatan prestasi kerja, perusahaan bisa mengadakan pelatihan 

dengan dalam beberapa waktu sekali agar kemampuan karyawan semakin 

terasah dan semakin kreatif utamanya dalam membuat bermacam 

produk dan model kuningan. 
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