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Abstract 

 

This study aims to determine the extent of the influence of the work environment, providing 

compensation to employee performance through job satisfaction at PT. Masokka Tile Factory, 

Karawang. 

The data used in this study are primary data collected from respondents' answers based on the 

questionnaire given, as many as 85 people. The data processing method uses the Path Analysis 

method with the help of SPSS version 22.0. Statistical testing using individual parameter 

significance test (t test) and simultaneous significance test (F test). 

The results showed that simultaneously the work environment variables, compensation and job 

satisfaction had a significant effect on employee performance. in analysis 3: job satisfaction 

variable has a significant effect on employee performance. 

 

 

Keywords: work environment, compensation, job satisfaction and employee performance 
 

 

 

PENDAHULUAN 

 

Krisis ekonomi yang terjadi saat ini berdampak pada lesunya iklim dunia usaha sehingga 

mengakibatkan banyak perusahaan harus melakukan upaya perampingan atau konsolidasi internal 

lainnya sebagai upaya penghematan keuangan untuk dapat mempertahankan hidup dan mencapai 

pertumbuhan melalui kinerja yang efektif dan efisien. Hampir di semua perusahaan mempunyai 

tujuan untuk memaksimalkan keuntungan dan nilai bagi perusahaan, dan juga untuk meningkatkan 

kesejahteraan pemilik dan karyawan. Karyawan atau pegawai merupakan unsur terpenting dalam 

menentukan maju mundurnya suatu perusahaan. Untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan 

karyawan yang sesuai dengan persyaratan dalam perusahaan, dan juga harus mampu menjalankan 

tugas-tugas yang telah ditentukan oleh perusahaan. Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan 

tercapai. 

Didalam suatu perusahaan diperlukan sumber daya manusia yang handal untuk memajukan 

perusahaaan itu sendiri. Sumber daya manusia (SDM) yang handal dan tangguh perlu dikelola dan 

dikembangkan sejalan dengan dinamika lingkungan bisnis saat ini. Manajemen sumber daya 

manusia yang ada tidak hanya 
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dikembangkan saja melainkan harus diimplementasikan secara optimal untuk mengelola 

sumber daya manusianya agar tetap eksis. Karena tentu saja, suatu organisasi yang memiliki 

manajemen sumber daya manusia yang baik akan memiliki kekuatan kompetitif dan menjadi 

organisasi yang sulit ditiru. 

Pengertian manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang paling mendasar adalah asumsi 

keberhasilan sebuah kinerja organisasi yang dipengaruhi oleh tindakan dan peran manajemen 

sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki oleh organisasi. SDM senantiasa melekat pada setiap 

sumber daya organisasi apapun sebagai faktor penentu keberadaan dan peranannya dalam 

memberikan konstribusi kearah pencapaian tujuan organisasi sekaligus menentukan maju 

mundurnya organisasi. Tetapi itu semua tergantung pada kemampuan organisasi itu sendiri untuk 

memerhatikan, mengelola, dan mengatur keberadaaan sumber daya manusianya sebagai usaha 

dalam meningkatkan kinerja yang baik. 

Semakin ketatnya persaingan bisnis saat ini mengakibatkan perusahaan dihadapkan pada 

tantangan untuk dapat mempertahankan kelangsungan hidup salah satunya PT. Pabrik Genteng 

Massoka. Perusahaan tersebut bergerak di bidang industri kontraktor dengan hasil utama Genteng 

Asoka. PT. Pabrik Genteng Massoka saat ini memiliki karyawan sebanyak 100 orang. Misi yang 

dimiliki perusahaan, yaitu To be the most preferred service company and the motivator of the 

innovations in supporting service and solutions, Maka perusahaan harus memastikan dapat terus 

meningkatkan jangakuan layanan multi-operator yang dirancang untuk memenuhi perubahan 

kebutuhan pelanggan dengan kualitas kerja tinggi. Hal tersebut menghadapkan para karyawan pada 

posisi yang dapat menimbulkan stress kerja yang tinggi. Oleh karena itu PT. Pabrik Genteng 

Massoka harus mengatasi stres kerja yang dihadapi karyawan dengan cara meningkatkan kepuasan 

kerja serta diseimbangkan dengan lingkungan kerja dan sistem kompensasi yang baik agar 

karyawan dapat terhindar dari stres kerja.  

Berikut ini adalah hasil kinerja perusahaan berdasarkan data penjualan PT. Pabrik Genteng 

Massoka : 

 

Tabel 1 Data Pencapaian Target Penjualan PT. Pabrik Genteng Massoka 

Tahun Target Pencapaian Keterangan 

2012 350.000 Unit 200.820 Unit Tidak mencapai target 

2013 350.000 Unit 188.580 Unit Tidak mencapai target 

2014 350.000 Unit 175.000 Unit Tidak mencapai target 

2015 350.000 Unit 150.160 Unit Tidak mencapai target 

Sumber : PT. Pabrik Genteng Massoka 

 

Jika dilihat berdasarkan tabel diatas, diketahui juga bahwa penjualan dari tahun 2012 sampai 

dengan tahun 2015 tidak mencapai target. Tidak tercapainya target penjualan tentu berakar dari 

kinerja karyawan yang tidak maksimal. Diduga masalah tersebut karena disebabkan oleh  

penurunan kinerja karyawan. Demi menjaga posisi perusahaan dalam dunia persaingan, maka PT. 

Pabrik genteng masoka perlu mempertahankan serta meningkatkan kinerja yang sudah ada dengan 

pemasaran yang baik, inovasi produk dan peningkatan penjualan. Terkait dengan peningkatan 

penjualan maka dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas dalam memasarkan produk dan 

jasa yang dimiliki PT. Pabrik Genteng Massoka secara maksimal. Sumber daya manusia atau 

karyawan yang berkualitas terlihat dari kinerjanya dalam hal pencapaian target yang telah 

ditentukan sebelumnya. Dalam rangka menghadapi persaingan, mempertahankan serta 

meningkatkan kinerja karyawan, maka PT. Pabrik Genteng Massoka dituntut untuk meningkatkan 

kinerja seluruh karyawan disetiap divisi  dengan pengelolaan lingkungan kerja yang baik serta 

pemberian kompensasi yang dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

 



 
  P. ISSN: 2338-6584

 E. ISSN: 2746-3680 
  Hal: 1-15 

 

Jurnal Manajemen FE-UB, Vol. 10, No. 2, Oktober 2022 3 

 

Tabel 2 Faktor- Faktor Lingkungan Kerja 

Faktor lingkungan kerja Macam-macamnya Persentase 

 

 

Lingkungan kerja fisik 

 Penerangan 

 Udara 

 Suara bising 

 Kebersihan 

 Keamanan 

17 % 

8% 

15% 

8% 

12% 

 

Lingkungan kerja non fisik 
 Struktur kerja 

 Tanggungjawab kerja 

 Perhatian dan 

dukungan pimpinan 

12% 

9% 

9% 

Karyawan PT. Pabrik Genteng Massoka 

 

Dapat dilihat bahwa kebersihan dan udara dikawasan pabrik  menjadi masalah yang utama 

yang di rasakan oleh karyawan. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila 

manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian 

lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama lebih jauh lagi lingkungan-

lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan 

tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien (Sedarmayanti, 2003:12). 

Dalam rangka menghadapi persaingan, mempertahankan serta meningkatkan kinerja 

karyawan, maka PT. Pabrik Genteng Massoka dituntut untuk meningkatkan kinerja seluruh 

karyawan disetiap divisi  dengan pemberian kompensasi yang memuaskan, pengelolaan lingkungan 

kerja yang baik serta dapat dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

Berikut disajikan Tabel Kompensasi Pada PT. Pabrik Genteng Massoka : 

 

Tabel 3 Tabel Permasalahan Kompensasi PT. Pabrik Genteng Massoka 

Kompensansi 

Keterangan Permasalahan 

Langsung  

 Gaji Pokok  

 Upah Tidak Bermasalah 

 Gaji Tidak Bermasalah 

 Gaji Variabel  

 Bonus Tidak Diberikan Tepat Waktu 

 Insentif Tidak Diberikan Sesuai Dengan Kinerja 

    Komisi Tidak Diberikan Sesuai Dengan Ketentuan 

Yang Berlaku 

Tidak Langsung  

 Tunjangan  

 Asuransi Kesehatan Tidak Bermasalah 

 Program pensiun Tidak Bermasalah 

 Liburan Pengganti (cuti kerja, 

sakit, acara pribadi, masa istirahat) 

Tidak Bermasalah 

Sumber : PT. Pabrik Genteng Massoka 

 

Berdasarkan tabel diatas didapat informasi bahwa terjadi permasalahan pada Bonus, Insentif 

dan Komisi. Dimana bonus yang diberikan oleh perusahaan tidak diberikan tepat waktu, perusahaan 
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menunda pembayaran bonus dalam waktu mingguan bahkan pernah hingga ditunda satu bulan 

pembayarannya. Hal tersebut tentunya membuat tidak nyaman bagi para karyawan. Pengertian 

bonus sendiri merupakan pembayaran ekstra tepat waktu diakhir periode, dimana akan dilakukan 

penilaian kinerja perusahaan. Pada permasalahan Insentif, terdapat diskriminasi dalam 

pemberiannya dimana tidak terdistribusi dengan baik karena tidak diberikan sesuai dengan kinerja 

karyawan. Hal ini terjadi pada divisi produksi yang kinerjanya kurang memuaskan tetapi diberikan 

insentif yang tinggi sedangkan untuk divisi yang lainnya tidak. Untuk komisi, permasalahan yang 

terjadi yaitu tidak diberikan sesuai dengan ketentuan yang berlaku karena pada kenyataannya 

komisi yang diterima karyawan lebih kecil dari yang dijanjikan oleh perusahaan. 

Sistem kompensasi yang memadai, terutama dalam hubungannya dengan kepuasan kerja 

seharusnya dimiliki oleh suatu unit bisnis dengan ketidakpastian lingkungan yang ada saat ini. 

Sesuai dengan UU Ketenagakerjaan No. 13 tahun 2003 pasal 88 ayat (1), Setiap pekerja atau buruh 

berhak memperoleh penghasilan yang memenuhi penghidupan yang layak bagi kemanusiaan. 

Kompensasi menurut Davis dan Werther dalam Mangkuprawira (2005) merupakan sesuatu yang 

diterima karyawan sebagai penukar dari kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Jika dikelola 

dengan baik, kompensasi membantu perusahaan mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara, 

dan menjaga karyawan dengan baik. Sebaliknya tanpa kompensasi yang cukup, karyawan yang ada 

sangat mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan penempatan kembali 

tidaklah mudah. Akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran bisa jadi akan mengurangi kinerja, 

meningkatkan keluhan-keluhan, penyebab mogok kerja, dan mengarah pada tindakan-tindakan 

fisik dan psikologis, seperti meningkatnya derajat ketidakhadiran dan perputaran karyawan, yang 

pada gilirannya akan meningkatkan kesehatan jiwa karyawan yang parah. Sebaliknya, jika terjadi 

kelebihan pembayaran, juga akan menyebabkan perusahaan dan individual berkurang daya 

kompetisinya dan menyebabkan kegelisahan, perasaan bersalah, dan suasana yang tidak nyaman 

dikalangan karyawan. Maka kompensasi diharapkan mampu memotivasi karyawan agar dapat 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Dengan adanya kompensasi yang memadai dan 

peningkatan motivasi yang dijalankan berhasil, maka seorang karyawan akan termotivasi dalam 

pelaksanaan pekerjaan yang dibebankan kepadanya dan berupaya mengatasi permasalahan yang 

terjadi. 

Berikut disajikan daftar tabel mengenai jumlah Turnover karyawan PT. Pabrik Genteng 

Massoka : 

Tabel 4 Jumlah Turnover Karyawan 

Tahun  2012 2013 2014 2015 

Turnover 11 19 18 21 

Headcount 136 129 121 108 

Presentase 8,58% 15,70% 15,92% 21% 

       Sumber : PT. Pabrik Genteng Massoka 

 

Saat ini PT. Pabrik Genteng Massoka memiliki total karyawan sebanyak 108 orang pada 

tahun 2015. Tingkat karyawan yang keluar atau turnover rate dan karyawan yang bertahan sebesar 

8,58% pada tahun 2012, 15,70% pada tahun 2013, 15,92% pada tahun 2014 dan 21% pada tahun 

2015. Data diatas menggambarkan bagaimana tingkat turnover di PT. Pabrik Genteng Massoka 

yang dari tahun ke tahun semakin meningkat. Dampak dari hal tersebut sangat merugikan 

perusahaan diantaranya pengeluaran biaya akibat turnover, seperti biaya perekrutan, biaya 

produktivitas dan biaya pemberhentian. Dimana semakin tinggi tingkat turnover, semakin besar 

pula biaya untuk turnover karyawan yang ditanggung oleh perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan 

harus dapat menciptakan kepuasan kerja dalam diri karyawan agar para karyawan dapat bekerja 
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dengan lebih nyaman dan tenang sehingga diharapkan dapat menurunkan tingkat turnover 

karyawan. 

Kepuasan kerja di PT. Pabrik Genteng Massoka menjadi salah satu pemicu terjadinya 

turnover intention. Karyawan di perusahaan kurang merasa puas dengan pekerjaan yang saat ini 

sedang mereka jalani. Karena dianggap masih ada kekurangan kekurangan yang dirasakan selama 

mereka bekerja di perusahaan ini, sehingga memicu individual untuk keluar dari perusahaan 

tersebut. 

Kepuasan kerja juga merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan 

hasil kerja yang optimal. Ketika seseorang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan 

berupaya semaksimal mungkin dengan kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan 

pekerjaannya. Menurut Rivai (2006), faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

pada dasarnya dapat dibedakan menjadi dua kelompok, yaitu faktor instrinsik dan faktor ekstrinsik. 

Faktor instrinsik adalah faktor yang berasal dari diri karyawan dan dibawa oleh setiap karyawan 

sejak mulai bekerja di tempat pekerjaannya. Sedangkan faktor ekstrinsik menyangkut hal-hal yang 

berasal dari luar diri karyawan, antara lain kondisi fisik lingkungan kerja, interaksinya dengan 

karyawan lain, sistem penggajian dan sebagainya. Tingginya kepuasan terhadap pekerjaan yang 

dirasakan oleh karyawan akan membuat karyawan merasa mempunyai ikatan dengan organisasi. 

Sementara ketidakpuasan kerja muncul ketika harapan seseorang tidak terpenuhi. Karyawan yang 

tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan psikologis dan pada 

gilirannya akan frustasi. Oleh karenanya kepuasan bagi karyawan kemudian akan memotivasi 

karyawan untuk lebih meningkatkan produktivitas dan komitmennya dalam bekerja.  

 

Gambar 1 

Grafik Pencapaian Kinerja Karyawan 

PT. Pos Indonesia Karawang 

2013-2015 

 
Sumber : PT. Pabrik Genteng Massoka 

 

Penilaian kinerja yang digunakan oleh PT.Pabrik Genteng Massoka Karawang berbentuk Key 

Performance Indicator (KPI) yaitu penilaian kinerja individu yang tingkat pencapaian kinerjanya 

dalam bentuk persentase ketercapaian kinerja. Penilaian kinerja tersebut dilakukan setiap 3 bulan 

sekali. Dari gambar 1.1 dapat dilihat pencapaian kinerja karyawan Divisi Pelayanan Sumber Daya 

Manusia dari tahun 2013-2015. Berdasarkan grafik diatas terjadi pencapaian kinerja yang fluktuatif 

dari tahun 2013-2015. Di tahun 2011 pada triwulan 1 pencapaian kinerja karyawan sebesar 51% 

lalu mengalami peningkatan pada triwulan 2 yaitu sebesar 70% kemudian menurun pada triwulan 

3 menjadi 67%. Pencapapain kinerja meningkat kembali ditriwulan ke 4 menjadi 81%. Di tahun 

2012 pada triwulan 1 pencapaian kinerja sebesar 73% kemudian naik di triwulan 2 menjadi 84% 

lalu mengalami penurunan pada triwulan 3 dan 4 yaitu 78% dan 61%. Fluktuatif kinerja karyawan 

2013 2014 2015

TW 1 51% 73% 72%

TW 2 70% 84% 56%

TW 3 67% 78% 75%

TW 4 81% 61% 63%
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tersebut terjadi juga pada tahun 2015, di triwulan 1 pencapaian kinerja sebesar 72% kemudian turun 

ditriwulan 2 menjadi 56% kembali naik ditriwulan 3 menjadi 75% dan kembali turun di triwulan 4 

menjadi 63%. 

Bagi sebuah perusahaan, seorang karyawan mempunyai arti penting karena dapat berperan 

sebagai penentu, pelaku, dan perencana dalam mencapai tujuan organisasi. Jika seorang karyawan 

selama ini telah mampu mencapai apa yang diinginkan olehperusahaan, serta memberikan kinerja 

yang terbaik untuk perusahaan, maka sudah sepantasnya karyawan tersebut memperoleh suatu 

feedback dari perusahaan itu sendiri sebagai balas jasa dari apa yang telah mereka kerjakan. Ketika 

harapan dan keingian mereka telah tercapai maka kinerja karyawan akan meningkat. Tetapi 

sebaliknya jika harapan dan keinginan karyawan tidak terpenuhi dengan baik, maka kinerja 

karyawan akan menurun. Dalam penelitian ini peneliti ingin membahas tiga faktor yang mungkin 

dapat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan. 

 

 

METODE PENELITIAN 

1. Waktu dan Tempat  Penelitian 
Penelitian ini  dilakukan pada bulan desember  2017 di  Kantor PT. Pabrik genteng massoka 

yang berlokasi di Karawang jalan H.Tuih km 48. Lokasi penelitian ini dipilih dengan pertimbangan 

bahwa lokasi objek penelitian mudah untuk dilakukan penelitian dan mudah memperoleh data 

penelitian yang bersifat primer. 

 

2. Populasi Sampel dan Sampling 

 Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek dan subjek yang mempunyai 

kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008) dan menurut Gima Sugiama (2008) populasi adalah 

sekumpulan dari individu yang memiliki karakterikstik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti. 

Populasi yang akan dijadikan obyek penelitian adalah karyawan PT. Pabrik genteng massoka. 

 

 Sample 

 Menurut (Sugioyono, 2008) sampel adalah bagian atau jumlah dan karateristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

ada pada populasi, misal keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka penelitian akan mengabil 

sampel dari populasi itu, 

 

3. Teknik Analisis Data 

Uji validitas adalah ukuran untuk menilai apakah alat ukur yang digunakan benar-benar 

mampu memberikan nilai peubah yang ingin diukur. Pengujian validitas tiap butir digunakan 

analisis butir yaitu mengkorelasi skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah skor tiap 

butir. Bila diperoleh nilai rhitung> rtabel maka butir pernyataan tersebut dinyatakn sah (valid).  

Uji validitas dalam penelitian ini digunakan untuk menguji validitas kuesioner. Validitas 

menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi alat 

ukurnya Saiffudin Azwar (2000). Kuesioner dikatakan valid apabila dapat mempresentasikan atau 

mengukur apa yang hendak diukur. Langkah selanjutnya adalah secara statistik, angka korelasi 

yang diperoleh dengan melihat tanda bintang pada hasil skor total, atau membandingkan dengan 

angka bebas korelasi nilai r yang menunjukkan valid. 
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PEMBAHASAN 

1. Uji Asumsi Klasik 

1.1 Uji Normalitas 

Uji digunakan untuk mengetahui apakah data terdistribusi  dengan normal atau tidak. Uji ini 

menggunakan metode liliefors. Pengujian ini dilakukan dengan cara membandingkan antara 

signifikansi (sig. hitung) dan signifikansi (sig. kriteria = 0.05). Apabila ( sig. hitung) lebih besar 

daripada (sig. kriteria = 0,05), maka data dapat dikatakan berdistribusi normal. Sebaliknya, apabila 

( sig. hitung) lebih kecil daripada (sig. kriteria = 0,05), maka data dapat dikatakan tidak terdistribusi 

normal. Selain itu uji menggunakan output grafik kurva normal p-p plot untuk mendeteksi 

normal atau tidaknya suatu data. Suatu variabel dikatakan normal jika gambar distribusi dengan 

titik-titik data yang menyebar di sekitar garis diagonal, dan penyebaran titik-titik data searah 

mengikuti garis diagonal (Nugroho, 2008 : 89) 

Berikut ini disajikan uji normalitas data dengan menggunakan SPSS 22 dengan metode 

liliefors  dan otput grafik kurva normal p-p plot. 

 

Tabel 5 

Metode Liliefors 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

Kinerja 

Karyawan 
,083 85 ,100* ,922 85 ,125 

Lingkungan kerja ,080 85 ,200* ,976 85 ,107 

Kompensasi ,090 85 ,200* ,949 85 ,140 

Kepuasan Kerja ,098 85 ,200* ,941 85 ,332 

*. This is a lower bound of the true significance 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Sumber : Data yang diolah (2018) 

Pada output di atas yaitu hasil uji normalitas, data kinerja karyawan memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,100, data lingkungan kerja 0,200, data kompensasi 0,200, data kepuasan 

kerja 0,200. Ketentuan untuk uji ini yaitu apabila signifikansi > 0,05 maka data terdistribusi 

norma, apabila signifikansi < 0,05 maka data tidak terdistribusi normal. Maka dari output 

tersebut  seluruh data berdistribusi normal karena nilai signifikansinya > 0,05. 

 

Tabel 6 

Grafik Kurva p-p plot 
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Pada tabel di atas seluruh variabel dikatakan normal karena gambar distribusi dengan titik-

titik data yang menyebar di sekitar garis diagonal, dan penyebaran titik- titik data  searah 

mengikuti garis diagonal. 

 

1.2 Uji Multikoleaniritas 

Adalah keadaan  dimana antara variabel independen atau lebih pada model regresi terjadi 

hubungan linier yang sempurna atau mendekati sempurna.  Model regresi yang baik 

mensyaratkan tidak adanya masalah multikolinearitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya 

multikolinearitas, kita akan menggunakan Metode melihat nilai Tolerence dan VIF. 

Persyaratannya apabila nilai Tolerence> 0,1 dan VIF < 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. 

Tabel 4.7 

  Uji Multikoleaniritas (Coefficient Corelations) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardiz

ed 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients T Sig. Collinearity Statistics 

B 

Std. 

Error Beta   Tolerance VIF 

1 (Constant) 7,238 2,282  3,172 ,002   

Lingkungan kerja ,384 ,094 ,411 4,086 ,000 ,353 2,830 

Kompensasi ,268 ,070 ,397 3,810 ,000 ,587 1,705 

Kepuasan Kerja ,624 ,089 ,644 6,990 ,000 ,421 2,378 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Metode pengambilan keputusannya yaitu apabila  semakin kecil nilai tolerence dan semakin 

besar nilai VIF maka semakin mendekati masalah multikolinearitas. 

Dari tabel output di atas diketahui bahwa nilai tolerence dari dari variabel independen 

lingkungan kerja sebesar 0,353  > 0,1 dan VIF 2,830 <  10, variabel kompensasi sebesar 0,587  > 

0,1 dan VIF 1,705  < 10, Kepuasan kerja sebesar 0,421  > 0,1 dan VIF 2.378 < 10 jadi dapat 

disimpulkan bahwa dalam model regresi tidak terjadi masalah multikoleaniritas. 

 

1.3 Uji Heteroskedasitas 

Adalah keadaan dimana terjadinya ketidaksamaan varian dari residual pada model regresi. 

Model regresi yang baik mensyaratkan tidak adanya masalah heteroskedasitas, kita akan 

menggunakan metode spearman’s rho. 

Tabel 4.8 

Uji Heterokedasitas 

Correlations 

 

Lingkung

an kerja 

Kompens

asi 

Kepuasa

n Kerja 

Unstandardi

zed Residual 

Spearman's 

rho 

Lingkungan 

kerja 

Correlation 

Coefficient 
1,000 ,740** ,774** ,034 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,759 

N 85 85 85 85 

Kompensasi Correlation 

Coefficient 
,740** 1,000 ,622** ,092 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,401 
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N 85 85 85 85 

Kepuasan 

Kerja 

Correlation 

Coefficient 
,774** ,622** 1,000 ,065 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,552 

N 85 85 85 85 

Unstandardi

zed Residual 

Correlation 

Coefficient 
,034 ,092 ,065 1,000 

Sig. (2-tailed) ,759 ,401 ,552 . 

N 85 85 85 85 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Sumber : Data yang diolah (2018) 

 

Metode pengambilan keputusannya jika nilai signifikansi antara variabel  independen 

dengan residual > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedasitas, sebaliknya apabila siginifikansi < 

0,05 maka terjadi heteroskedasitas. Dari tabel output di atas di ketahui bahwa nilai signifikansi 

lingkungan kerja sebesar 0,759, kompensasi sebesar 0,401, dan kepuasan kerja sebesar 0.552. 

Karena nilai signifikansi lebih dari 0.05 jadi dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi tidak 

terjadi masalah heteroskedasitas. 

 

2. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah penelitian yang dilakukan akan menolak 

atau menerima hipotesis. Pengujian hipotesis  akan dilakukan dengan uji F dan uji T. 

2.1 Uji Hipotesis Secara Simultan dengan Uji F 

Pengaruh secara simultan variabel lingkungan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja secara 

bersama-sama terhadap kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel  4.17 Pembuktian Hipotesis 1 

(satu) dalam penelitian ini dengan melihat dari hasil pengujian menggunakan uji F, dengan 

ketentuan apabila sig > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak,artinya tidak terdapat pengaruh 

antara lingkungan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan, dan apabila sig < 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak, artinya terdapat pengaruh 

lingkungan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan.  

Tabel 4.9 

Uji F-  Simultan 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 566,225 3 188,742 66,298 ,000b 

Residual 230,598 81 2,847   

Total 796,824 84    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi, Lingkungan kerja 

Sumber : Data yang diolah (2018) 

 

Berdasarkan tabel di atas menunjukan dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0.05 pada tingkat 

kepercayaan 95% ( α = 0,05), maka Ho ditolak dan Ha  diterima yang berarti terdapat pengaruh 

yang signifikan antara lingkungan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja secara bersama-sama 

terhadap kinerja karyawan. 
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2.2 Uji Hipotesis  secara Parsial dengan Uji t 

Pengaruh secara parsial variabel lingkungan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel 4.18. Untuk menguji keberartian atau signifikansi 

pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial terhadap variabel tidak bebas 

digunakan uji –t. Dengan kriteria pengujian sebagai berikut bila nilai <  alpha = 0.05, maka Ho 

ditolak, yang berarti masing-masing variabel independen  secara parsial berpengaruh nyata 

terhadap variabel dependen pada tingkat kesalahan alpha = 5%. Sebaliknya bila nilai sig 

penelitian > alpha = 0,05, maka Ho diterima yang berati  masing-masing variabel independen 

secara parsial tidak berpengaruh nyata terhadap variabel dependen pada tingkat kesalahan alpah 

= 5%. 

 

Tabel 4.10 

Uji t- Parsial 

 

 

Sumber : Data yang diolah (2018) 

 

Berdasarkan tabel di atas maka dapat dijelaskan perhitungan nilai t hitung pada variabel 

lingkungan kerja adalah sebesar 4,086 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 dan lebih kecil 

dari 0,05 maka Ha1 diterima atau Ho1 ditolak. Dengan demikian maka lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Perhitungan variabel kompensasi  adalah sebesar 3,810 dengan nilai signifikansi sebesar 

0,000 dan lebih kecil dari 0,05 maka Ha1 diterima atau Ho1 ditolak. Dengan demikian maka 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Perhitungan variabel kepuasan 

kerja   adalah sebesar 6,990  dengan nilai signifikansi sebesar 0,000  dan lebih kecil dari 0,05 

maka Ha1diterima atau Ho1 ditolak. Dengan demikian maka kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2.3 Uji Mediasi ( Sabel Test ) 

Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 

independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel intervening (M). Pengaruh tidak 

langsung X ke Y melalui M dihitung dengan cara mengalikan jalur X– M (a) dengan jalur M – 

Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c-c’) dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa 

mengontrol M, sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M. 

Standard error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standard error pengaruh 

tidak langsung (indirect effect) 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 7,238 2,282  3,172 ,002   

Lingkungan kerja ,384 ,094 ,411 4,086 ,000 ,353 2,830 

Kompensasi ,268 ,070 ,397 3,810 ,000 ,587 1,705 

Kepuasan Kerja ,624 ,089 ,644 6,990 ,000 ,421 2,378 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Sab dihitung dengan rumus dibawah ini: 

z   = 
𝑎𝑏

√(𝑏2𝑆𝐸𝑎2+(𝑎2𝑆𝐸𝑏2)

 

Z = 
0.467 𝑋 0.647

√(0.64720.1402)+(0.46720.1162)
 

Z  = 
0.3021

√0.002921
 

 Z  =
0.3021

0.0540
 

Z  = 5.595 
 

a.. Dependent Variable: Lingkungan Kerja 

z   = 
𝑎𝑏

√(𝑏2𝑆𝐸𝑎2+(𝑎2𝑆𝐸𝑏2)

 

Z = 
0.647𝑋 0.246

√(0.24620.1162)+(0.64720.1392)
 

Z  = 
0.1591

√0.00888
 

 Z  =  
0.1591

0.0942
 

Z  = 1.689 

b. Dependent Variable: kepuasan Kerja 

 

2.4 Koefisien Determinasi 

        Untuk melihat seberapabesar kontribusi seluruh variabel independen terhadap variabel 

terikatnya yang dinyatakan dalam presentase maka dibutuhkan analisis koefisien determinsi atau R 

square. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan alat bantu SPSS versi 22 diperoleh 

hasil sebagai berikut : 

Tabel 4.11 

Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,843a ,711 ,700 1,68727 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi, Lingkungan 

kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data yang diolah (2018) 

 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai koefisien korelasinya (r) sebesar 0,843. 

Koefisien korelasi yang didapat bernilai positif yang mencerminkan bahwa lingkungan kerja, 

kompensasi, dan kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan. Semakin 

tinggi nilai lingkungan kerja, kompensasi dan kepuasan kerja maka semakin tinggi kinerja 

karyawan. Dari tabel di atas juga diketahui koefisien determinasi  yang mencerminkan seberapa 

besar kontribusi variabel bebas (lingkungan kerja, kompensasi dan kepuasan kerja) terhadap 
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variabel terikat (kinerja karyawan), yakni sebesar 0,711 atau sebesar 71,1%. Artinya lingkungan 

kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 71,1% 

sedangkan sisanya 28,9%  dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini. 

 

3. Analisis Jalur  
Pengujian data dilakukan dengan analisis jalur (path analysis), yaitu menguji pola hubungan 

yang mengungkapkan pengaruh variabel atau seperangkat variabel terhadap variabel lainnya, baik 

secara pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung. Hasil analisis jalur dilakukan dengan 

tahapan sebagai berikut . 

1. Langkah pertama dalam analisis jalur adalah merancang model berdasarkan konsep dan teori, 

secara teoritis sebagai berikut : 

(β1) Lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja PT. Pabrik Genteng 

Massoka. 

(β2) Kompensasi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja PT. Pabrik Genteng 

Massoka. 

(β3)  Lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawanPT. Pabrik Genteng 

Massoka. 

(β4) Kompensasi berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan  PT. Pabrik Genteng 

Massoka. 

(β5)  Kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan PT. Pabrik Genteng 

Massoka. 

(β6) Lingkungan kerja berpengaruh tidak langsung terhadapkinerjakaryawanPT. Pabrik 

Genteng Massoka. 

(β7)  Kompensasiberpengaruh tidak langsung terhadap KinerjaKaryawan PT. Pabrik 

Genteng Massoka. 

 

 

                                                                 е1                                                е2 

  β3 

 

 

 

 

β1    

                                         β2 

 

 

 

 β4 

 

 

Gambar 2 

Model Analysis Jalur 

 

Melakukan pemeriksaan terhadap asumsi yang melandasi analisis jalur yaitu hubungan antar 

variabel yaitu hubungan antar variabel adalah linier dan aditif. Model yang digunakan adalah 

rekrusif  yaitu sistem aliran kausal atau satu arah , sedangkan model resipirokal atau aliran 

kasual yang dua arah (bolak balik) tidak dapat dianalisis. 

Lingkungan kerja 

(X1) 

Kepuasan kerja 

(Z) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kompensasi (X2) 
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2. Langkah berikutnya dalam analisis jalur adalah pendugaan parameter atau perhitungan 

koefisien jalur. Untuk pendugaan parameter dilakukan dengan anlisis regresi melalui software 

SPSS 22.0 for windows. Hasil dari analisis sub struktur persamaan disajikan sebagai berikut. 

Perhitungan koefisien jalur diolah dengan menggunakan software SPSS 22.0. Analisis Jalur 

digunakan untuk menganalisis pola hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui 

pengaruh langsung seperangkat variabel eksogen terhadap endogen. Berikut ini disajikan 

hasil perhitungan koefisien jalur dalam penelitian ini. 

 

 

SIMPULAN 

 

Dari hasil penelitian dan analisa secara keseluruhan, penulis dapat mengambil kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Hasil penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

secara langsung terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur 

variabel (Beta) lingkungan kerja terhadap variabel kepuasan kerja adalah sebesar 0,541 

dengan signifikansi 0,000. 

2. Hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara 

langsung terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur 

variabel (Beta) kompensasi terhadap variabel kepuasan kerja adalah sebesar 0,359 dengan 

signifikansi 0,002. 

3. Hasil penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

secara langsung terhadap kinerja karyawan. Bardasarkan hasil analisis, diperoleh koefisisen 

jalur variabel (Beta) lingkungan kerja terhadap variabel kinerja karyawan adalah sebesar 

0,411 dengan signifikansi 0,000. 

4. Hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara 

langsung terhadap kinerja karyawan. Bardasarkan hasil analisis, diperoleh koefisisen jalur 

variabel (Beta) kompensasi terhadap variabel kinerja karyawan adalah sebesar 0,397 dengan 

signifikansi 0,000. 

5. Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara 

langsung terhadap kinerja karyawan. Bardasarkan hasil analisis, diperoleh koefisisen jalur 

variabel (Beta) kepuasan kerja terhadap variabel kinerja karyawan adalah sebesar 0,644 

dengan signifikansi 0,000. 

6. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara tidak langsung,  lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Bardasarkan hasil analisis, diperoleh 

koefisisen jalur variabel (Beta) lingkungan kerja terhadap variabel kinerja karyawan adalah 

sebesar 0,348. 

7. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara tidak langsung, kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Bardasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien 

jalur variabel (Beta) kompensasi terhadap variabel kinerja karyawan adalah sebesar 0,231. 

8. Hasil penelitian menunjukan hasil koefisien determinasi pada struktur 1 yakni sebesar 0,760  

atau 76%. Sedangkan sisanya 24%  dijelaskan oleh Variabel lain diluar penelitian. 

9. Hasil penelitian menunjukan hasil koefisien determinasi pada struktur 2 yakni sebesar 0,711 

atau 71,1%.  Sedangkan sisanya 28,9% dijelaskan oleh Variabel lain diluar penelitian. 
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