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Abstract: The purpose of this study was to determine the effect of variable
Kompensis and job satisfaction to employee performance and job satisfaction as
variable pemediasi, PT BPR MitraBali ArtaMandiri.This study examined the effect
is causal because the independent variable (compensation), the dependent variable
(Performance Employees), and the mediating variable (job satisfaction). Object of
research at PT BPR Mitra Bali Arta Mandiri, using 40 samples (the respondents),
while the data were analyzed by means of statistical regression analysis PLS (Partial
Least Square). Based on the analysis it is concluded that the variable compensation,
positive and significant effect on employee performance, compensation and significant
positive effect on job satisfaction. The indirect effect of compensation to employee
performance through employee compensation, greater than direct influence.
This means that as the role of Employee Satisfaction on Employee Performance

Compensation Pemediasi.
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PENDAHULUAN

Keberadaan bank sangat penting dalam
menopang dan membantu meningkatkan
perekonomian di masyarakat. Pertumbuhan
perekonomian yang terus berkembang
menuntut  eksistensi  perbankan  untuk
melayani kebutuhan masyarakat, sehingga
banyak bermunculan Lembaga Keuangan
Mikro (LKM) di Indonesia, salah satunya
adalah Bank Perkreditan Rakyat (BPR).

Keberadaan BPR selama ini memiliki
kontribusi  yang cukup besar dalam
pengembangan usaha di Indonesia, khususnya
usaha Mikro, Kecil dan Menengah di
pedesaan karena perannya sebagai penyedia
jasa perbankan untuk golongan masyarakat
menengah kebawah. Sebagai salah satu jenis
bank di Indonesia, sesuai dengan Undang-
undang No. 7 tahun 1992 sebagaimana
diubah dengan UU No. 10 tahun 1998
tentang Perbankan, BPR merupakan lembaga

perbankan yang dikenal melaksanakan
kegiatan usaha secara konvensional dan
atau berdasarkan prinsip syariah. Dalam UU
tersebut secara tegas disebutkan bahwa BPR
sebagai salah satu jenis bank yang kegiatan
usahanya terutama ditujukan untuk melayani
usaha-usaha kecil masyarakat.

Setiap perusahaan dalam
mengembangkan usahanya senantiasa harus
memperhatikan sumber daya manusianya.
Sebab sumber dayamanusiadalam perusahaan
adalah hal yang sangat penting. Berbeda
dengan faktor produksi yang lain seperti
bahan baku, modal, atau peralatan. Manusia
merupakan makhluk yang memiliki harkat
dan martabat yang senantiasa berada melekat
baik manusia sebagai anggota masyarakat
ataupun anggota organisasi. Manusia
merupakan faktor produksi yang menentukan
berhasil atau tidaknya perusahaan mencapai
tujuan. Suksesnya suatu perusahaan atau
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organisasi sangat ditentukan oleh kualitas
sumber daya manusia yang dimiliki serta
didukung oleh beberapa faktor produksi
lainnya. Kualitas tenaga kerja yang baik serta
didukung oleh faktor-faktor produksi lainnya
yang baik pula, maka akan mampu berkinerja
dengan baik. Selain itu, menurut Kadarisman
(2012:8), kinerja  sangat dipengaruhi
tingkat kompensasi. Kompensasi dapat
meningkatkan dan menurunkan prestasi kerja
(kinerja), kepuasan kerja, dan motivasi kerja
karyawan (Kadarisman, 2012:48). Mengenai
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan
kerja dan kinerja karyawan, banyak dibahas
diantaranya: Mondy (2008:7), Mathis dan
Jackson (2011:419), Wirawan (2012:27),
Siagian (2011:253), Kreitner dan Kinicki
(2014:258), Wibowo (2013:347), Ardana dkk
(2012:154).

Menyadari pentingnya kompensasi
dalam membangun kepuasan kerja yang pada
akhirnya diharapkan berdampak pada kinerja,
beberapa penelitian telah menghasilkan suatu
kesimpulan ke arah tersebut. Penelitian
yang memfokuskan diri pada kompensasi
dan kinerja diantaranya, Susanta, dkk.
(2013), Derendehe (2013), Gohari, et al
(2013), Jailani, et al (2013), Aktar, et al
(2012), Sajiyigbe, et al (2013), Murty
dan Hudiwinarsih (2012). Penelitian yang
memfokuskan pada hubungan kompensasi
dan kepuasan Kkerja, diantaranya Nasution
(2013), Sarvar dan Abugre (2013), Jehanzeb,
et al (2012), Rafiq, et al (2012). Sedangkan
penelitian yang berkaitan dengan kepuasan
kerja dan kinerja , diantaranya Maulidar, et
al (2012), Harsono (2009), Soegihartono
(2012), Sulistyawati dan Indrayani (2012),
Yuliejantiningsih (2012), Funmiola, et al
(2013), Ahmad, et al (2010), Dizgah, et al
(2012).

Untuk mencapai kondisi tersebut
perusahaan memiliki upaya yang dapat
ditempuh  yaitu dengan  memberikan
kompensasi yang sesuai. Kompensasi sangat
penting bagi individu dan perusahaan.
Penting bagi karyawan perseorangan karena
merupakan ukuran nilai karyawan mereka

diantara karyawan, keluarga, dan masyarakat.
Hal ini penting bagi perusahaan karena
merupakan cermin daripada organisasi untuk
mempertahankan karyawan agar mempunyai
loyalitas dan komitmen kerja yang tinggi
bagi perusahaan. Kepuasan kerja seseorang
pada dasarnya tergantung pada selisih antara
harapan, kebutuhan atau nilai denganapayang
menurut perasaannya atau persepsinya telah
diperoleh atau dicapai melalui pekerjaannya.
Kepuasan kerja dan kinerja karyawan akan
dapat ditingkatkan dengan memperhatikan
faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
karyawan tersebut.

Handoko (2001) berpendapat bahwa
kinerja yang lebih baik menyebabkan
penghargaan yang lebih tinggi. Bila
penghargaan tersebut dirasakan adil dan
memadai, maka kepuasan kerja karyawan
akan meningkat karena mereka menerima
penghargaan dalam proporsi yang sesuali
dengan kinerja mereka. Dilain pihak, bila
penghargaan dipandang tidak mencukupi
untuk suatu tingkat kinerja mereka maka
ketidakpuasan akan terjadi. Kinerja karyawan
merupakan hal yang penting dalam upaya
perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Kinerja karyawan harus diimbangi
dengan kompensasi yang sesuai. Karena
tanpa adanya kesesuaian kinerja yang dicapai
dengan kompensasi yang didapat maka tujuan
perusahaan akan sulit terwujud. Kompensasi
merupakan wujud timbal balik atas kinerja
karyawan yang dapat memberikan kontribusi
terhadap kelangsungan hidup perusahaan.

Terkait dengan peran BPR
yang begitu vital maka, dalam rangka
meningkatkan dan memberdayakan sektor
ekonomi pedesaan dan menciptakan
lapangan kerka bagi masyarakat khususnya
di pedesaan dan membantu perekonomian
di desa, khususnya di Karangasem, maka
kemudian timbul ide untuk mendirikan sebuah
bank, yakni PT BPR Mitra Bali Artha Mandiri
dengan akte pendirian No. 118 tertanggal 2
September 1989 dihadapan Notaris Abdul
Latief di Jakarta. Disahkan melalui SK. No.
C2-10261.HT.01.01 Tahun 1989 tertanggal 8
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Nopember 1989 dengan pemegang saham, PT
KOPKAR (Koperasi Karyawan) Bank Yuda
Bahakti. Dan Di Bali Berdiri PT BPR Mitra
Bali Mandiri di Kecamatan Mengwi, PT BPR
Mitra Bali Srisedana Mandiri di Kecamatan
Ubud, PT BPR Mitra Bali Jayamukti Mandiri
di Kabupaten Bangli, dan PT BPR Mitra Bali
Artha Mandiri di Kecamatan Karangasem.
Awal berdirinya dipimpin oleh | Made
Wardana. Selaku Direktur Utama dan Dra. Ni
Wayan Rustini selaku Direktur. Penurunan
kinerja karyawan diindikasikan oleh faktor
kompensasi dan kurangnya kepuasan kerja
karyawan yang menurun dalam melakukan
pekerjaan. Dengan tidak didapatkannya
kompensasi yang sesuai dengan Kkerja
karyawan dapat mengakibatkan turunnya
kepuasan dan kinerja karyawan. Oleh karena
itu kompensasi bagi karyawan sangat penting,
karena dengan pemberian kompensasi yang
sesuai dengan kebutuhan dan kerja karyawan
maka kepuasan dan kinerja karyawan akan
meningkat. Apabila kompensasi diberikan
secara tepat dan benar para karyawan akan
memperoleh kepuasan kerja dan termotivasi
untuk mencapai tujuan perusahaan. Akan
tetapi bila kompensasi diberikan tidak
memadai atau kurang tepat, prestasi kerja,
motivasi dan kepuasan kerja karyawan akan
menurun. Widyatmini (2008) menjelaskan
bahwa jika kompensasi dikelola dengan baik,
makakompensasidapatmembantuperusahaan
untuk 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. Berdasarkan uraian latar belakang
masalah dan research gap, maka disusun
rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah (1) Apakah kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT
BPR Mitra Bali Artha Mandiri? (2) Apakah
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT BPR Mitra Bali

Artha Mandiri? (3) Apakah kepuasan kerja
karyawan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. PT BPR Mitra Bali
Artha Mandiri? (4) Apakah kepuasan kerja
karyawan mampu memediasi kompensasi
terhadap kinerja karyawan PT. PT BPR Mitra
Bali Artha Mandiri?

Adapun yang menjadi tujuan penelitian
adalah (1) untuk menganalisis signifikansi
pengaruh  kompensasi terhadap kinerja
karyawan PT. PT BPR Mitra Bali Artha
Mandiri, (2) untuk menganalisis signifikansi
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan
kerja karyawan PT. PT BPR Mitra Bali Artha
Mandiri, (3) untuk menganalisis signifikansi
pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap
kinerjakaryawan PT.PT BPR Mitra Bali Artha
Mandiri, (4) untuk mengetahui kemampuan
kepuasan  kerja  karyawan memediasi
kompensasi terhadap kinerja karyawan PT.
PT BPR Mitra Bali Artha Mandiri.

KAJIAN LITERATUR DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Kompensasi

Setiap organisasi merancang sistem
imbalan (reward) adalah untuk memotivasi
karyawan dalam rangka meningkatkan
kinerja. Salah satu tujuan orang bekerja
adalah untuk mendapatkan imbalan atau
kompensasi ~ (Moeheriono, = 2012:205).
Karyawan tentu mengharapkan adanya
timbal balik penghargaan atas kontribusi yang
dilakukan karyawan terhadap perusahaan.
Bentuk penghargaan langsung yaitu berupa
upah, gaji, komisi dan bonus sedangkan
yang tidak langsung yaitu asuransi, pensiun,
cuti, pendidikan. Menurut Nitisemito (dalam
Mahlia, 2013:70), kompensasi adalah balas
jasa yang diberikan secara tetap.

Menurut Ardana, dkk (2012:153),
kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa
atas kontribusinya kepada perusahaan atau
organisasi. Pendapat ini diperkuat oleh
Mondy (2008:4), yang mengatakan bahwa
kompensasi adalah total keseluruhan imbalan
yang diterima para karyawan sebagai
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pengganti jasa yang telah mereka berikan.
Kompensasi juga dikatakan merupakan
kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga
atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga
kerja (Wibowo, 2013:348). Menurut Wether
dan Davis (dalam Kadarisman, 2012:1),
Compensation is what employee receive in
exchange of their work (Kompensasi adalah
apa yang seorang karyawan terima sebagai
balasan dari pekerjaannya). Hasibuan (dalam
Kadarisman, 2012:19), mengemukakan
bahwa kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau
tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada organisasi. Secara lebih luas lagi
Handoko (2001:155) mengatakan bahwa
kompensasi itu adalah segala sesuatu yang
diterima para karyawan sebagai balas jasa
untuk kerja mereka. Hal senada dikatakan
pula oleh Rivai (2005:357), kompensasi
merupakan sesuatu yang diterima oleh
karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa
mereka pada perusahaan atau organisasi.
Lebih spesifik dikatakan oleh Kadarisman
(2012: 29) bahwa kompensasi adalah
balas jasa (reward) organisasi terhadap
pengorbanan waktu, tenaga dan pikiran yang
telah diberikan mereka pada organisasi.
Menurut  Kreitner dan  Kinicki
(2014:258), terdapat dua jenis penghargaan
yaitu penghargaan ekstrinsik  (extrinsic
rewards) dan penghargaan intrinsik (intrinsic
rewards). Penghargaan ekstrinsik (extrinsic
rewards) adalah penghargaan yang berupa
finansial, material dan sosial, sedangkan yang
termasuk penghargaan intrinsik (intrinsic
rewards) adalah penghargaan psikis.

Kepuasan Kerja Karyawan

Locke (dalam Luthan, 2006:243),
Job satisfaction is pleasurable or positive
emotional state resulting from the appraisal
of one’s job or job experience (kepuasan
kerja merupakan ungkapan emosional yang
bersifat positif atau menyenangkan sebagai
hasil penilaian terhadap sesuatu pekerjaan
atau pengalaman Kkerja). Kepuasan kerja

karyawan adalah hasil dari persepsi karyawan
mengenai seberapa baik pekerjaan mereka
memberikan hal yang dinilai penting (Luthan,
2006:243). Porter (dalam Luthan, 1995), juga
mengatakan job satisfaction is difference
between how much of something there should
be and how much there is now (kepuasan
kerja adalah perbedaan antara berapa banyak
sesuatu yang seharusnya diterima dengan
seberapa banyak sesuatu yang sebenarnya dia
terima). Muchlas (2008:45) juga mengatakan
hal yang sama, dimana kepuasan kerja adalah
sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya
yang berupa perbedaan antara penghargaan
yang diterima dengan penghargaan yang
seharusnya diterima menurut perhitungannya
sendiri.

Kreitner dan Kinicki (2014:169),
menyatakan kepuasan kerja (job satisfaction)
adalah sebuah tanggapan efektif atau
emosional terhadap berbagai segi pekerjaan
seseorang. Menurut Handoko (dalam
Mahlia, 2013:76), kepuasan kerja merupakan
penilaian atau cerminan dari perasaan pekerja
terhadap pekerjaannya dari segala sesuatu
yang dihadapi di lingkungan kerjanya.
Ardana, dkk (2012), memandang kepuasan
kerja sebagai cara pandang seseorang, yang
dapat bersifat positif dan dapat pula bersifat
negatif terhadap pekerjaannya. Schemerhorn
(dalam Darmawan, 2013:58), kepuasan
kerja didefinisikan sebagai suatu kondisi
tentang sejauh mana karyawan merasakan
secara positif atau negatif berbagai ragam
dimensi dari tugas-tugas yang terkait dengan
pekerjaannya.

Kepuasan yang merupakan kombinasi
di dalam dan luar pekerjaan lebih menyoroti
sikap emosional yang seimbang antara
balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaan.
Karyawan yang lebih suka menikmati
kepuasan kerja yang dikombinasikan di
dalam dan luar pekerjaan akan merasa puas
jika hasil kerja dan balas jasa yang diterima
adil dan layak. Indikator Pengukuran
Kepuasan Kerja Karyawan berdasarkan
pendapat Mangkunegaran (dalam Darmawan,
2013:58), kepuasan kerja karyawan tersusun
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dari beberapa faktor, diantaranya: kondisi
pekerjaan, hubungan dengan rekan Kerja,
supervisi atau pengawasan, prestasi atau
karir, dan kompensasi. Sedangkan menurut
Darmawan (2013:59), faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
adalah: gaji, aplikasi pekerjaan, rekan kerja,
pimpinan, promosi, lingkungan kerja, produk
organisasi/perusahaan. Sedangkan faktor
yang mempengaruhi timbulnya kepuasan
kerja kerja menurut Kreitner dan Kinicki
(2014) antara lain: pemenuhan kebutuhan
(need fulfillment), perbedaan (descrepancies),
pencapaian nilai (value attainment), keadilan
(equity), komponen genetik (dispositional).
Menurut  Muchlas (2008:168), faktor
penting yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan adalah pekerjaan yang menantang,
penghargaan yang tidak diskriminatif,
suasana kerja yang mendukung, dan teman-
teman kerja yang saling membantu.

Kinerja Karyawan

Kinerja (perfomance), adalah kuantitas
dan atau kualitas hasil kerja individu atau
kelompok di dalam organisasi dalam
melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang
berpedoman pada norma-norma, standar
prosedur operasi, kriteria dan ukuran yang
telah ditetapkan atau berlaku dalam organisasi.
Menurut Wibowo (2013:7), kinerja adalah
tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana
cara  mengerjakannya.  Kinerja  juga
didefinisikan sebagai hasil yang diperoleh dari
suatu organisasi baik organisasi yang bersifat
profit oriented dan non profit oriented yang
dihasilkan selama periode tertentu (Fahmi,
2013:127). Menurut Moeheriono (2012:95),
kinerjaatau perfomance merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, Vvisi
dan misi organisasi yang dituangkan dalam
perencanaan strategik.

Rivai dan Sagala (2011:548-549),
mendefinisikan kinerja karyawan merupakan
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang
sebagai prestasi hasil kerjanya sesuai dengan

peran masing-masing dalam perusahaan.
Kinerja adalah aktivitas seseorang dalam
melaksanakan tugas pokok yang dibebankan
kepadanya (Patricia King, dalam Sembiring,
2012:81). Sedangkan menurut Mathis dan
Jackson (2011:378), kinerja (perfomance),
pada dasarnya adalah merupakan apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.
Kirkpatrick dan Nixon (Sagala, 2011:179),
memberikan definisi kinerja sebagai ukuran
kesuksesan dalam  pencapaian  tujuan
yang telah ditetapkan atau direncanakan
sebelumnya.

Standar kinerja karyawan merupakan
metoda penilaian kinerja pegawai sebagai
bagian sistem pengembangan manajemen
SDM untuk  mendorong  optimalisasi
pendayagunaan SDM. Beberapa faktor
yang digunakan untuk mengukur Kinerja
pegawai, yaitu: (a) Tingkat kualitas hasil
kerja, (b) Tingkat keuletan dan daya tahan
kerja, (c) Tingkat disiplin dan absensi, (d)
Tingkat kerjasama antar rekan sekerja,
(e) Tingkat keperdulian akan keselamatan
kerja, (f) Tingkat tanggung jawab atas hasil
pekerjaan, (g) Tingkat inisiatif /kreativitas
yang dimiliki.

Paradigma penelitian

Penelitian ini menggunakan paradigma
positivisme. Paradigma positivisme adalah
paradigma yang melahirkan  metode
penelitian kuantitatif. Selanjutnya Lincoln
dan Guba (1985) mengemukakan paradigma
positivisme memiliki ciri-ciri: (1) Logika
positivisme melihat fakta atau kasual
fenomena sosial dengan sedikit melihat bagi
pernyataan  subyektif  individu-individu,
(2) Pengukuran terkontrol dan menonjol,
obyektif, jauh dari data (data merupakan
perspektif outsider), (3) Tidak grounded,
orientasi verifikasi, konfirmatori, reduksionis,
inferensial dan deduktif-hipotetik, dan (4)
Orientasi hasil. Dengan demikian dalam
paradigmapenelitianpositivismemenekankan
atau merujuk pada hasil-hasil penelitian
terdahulu yang mengkaji pengaruh variabel,
kompensasi terhadap Kinerja pegawai yang
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dimediasi oleh kepuasan kerja, yang nantinya
dari hubungan antar variabel tersebut akan
menghasilkan rumusan hipotesis.

e S

L T

Berdasarkan hasil-hasil  penelitian
terdahulu, maka dapat disusun kerangka
berpikir yang digunakan dalam penelitian ini
sebagai berikut:

Gambar 1. Kerangka berpikir

Selanjutnya  dirumuskan  hipotesis
penelitian berdasarkan kerangka berpikir,
antara lain:

1. Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Kompensasi karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
karyawan.

3. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan pada PT BPR
Mitra Bali Artha Mandiri di Karangasem
Bali, bulan Nopember  2015. Adapun
populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan PT BPR Mitra Bali Artha
Mandiri. Berdasarkan perhitungan sampel
minimal diketahui sejumlah 30 responden,
tetapi untuk meningkatkan ketelitian hasil
penelitian maka digunakan sampel seluruh
karyawan yang berjumlah 40 orang yang
bekerja di PT BPR Mitra Bali Artha Mandiri.
Instrumen penelitian yaitu: Kinerja Pegawai
(Y); Kompensasi (X1) dan Kepuasan Kerja

(2).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik responden

Responden dalam penelitian ini
seluruhnya berjumlah 40 responden yang
merupakan karyawan PT. BPR Mitra Bali
Artha Mandiri. Karakteristik responden

yang dapat diuraikan dalam penelitian ini
meliputi lima aspek yaitu: jenis kelamin,
usia, tingkat pendidikan, dan lama bekerja.
Adapun karakteristik responden tersebut
dapat diuraikan menurut: (1) jenis kelamin,
(2) umur, (3) tingkat pendidikan, (4) lamanya
bekerja.

Uji Validitas

Uji validasi berdasarkan convergent
validity  dilakukan terhadap indikator-
indikator yang dipergunakan untuk mengukur
variabel penelitian yaitu variabel kompensasi,
kepuasan kerja dan kinerja karyawan, dan
berdasakan uji tersebut seluruh indikator
yang membentuk variabel kompensasi,
kepuasan karyawan, dan Kinerja karyawan
sudah valid, karena telah memiliki koefisien
outer loading lebih besar dari 0,50.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas variabel penelitian
didasarkan pada koefisien cronbach Alpha.
Hasil pengujian reliabilitas variabel-variabel
yang dpergunakan dalam model penelitin ini
berdasarkan Hasil analisis reliabilitas dimana
koefisien cronbach alpha menunjukkan nilai
lebih besar dari 0,70, maka dengan demikian
dapat dikatakan bahwa seluruh variabel yang
membentuk model penelitian adalah reliabel.

Deskripsi Variabel Penelitian
Deskripsi variabel-variabel penelitian
dimaksudkan untuk mengetahui berapa
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besar tanggapan/respon responden terhadap
indikator-indikator ~ pembentuk  variabel
penelitian. Hal ini dilakukan melalui
distribudi frekuensi variabel penelitian atas
indikator-indikatornya. Untuk mengetahui
tanggapan responden terhadap masing-
masing indikator dari variabel penelitian,
dilakukan analisis deskriptif melalui tabel
distribusi ~ frekuensi terhadap jawaban-
jawaban responden atas item-item pernyataan
dalam kuesioner penelitian. Hal ini dilakukan
melaluipemberian skor pada data yang
diperoleh melalui penyebaran kuesioner
untuk melihat penilaian responden terhadap
variabel yang diteliti dengan menggunakan
rata-rata skor.

Analisis deskriptif dilakukan untuk
mendapatkan persepsi responden terhadap
pernyataan yang diberikan tentang variabel-
variabelpenelitian.Analisisdeskriptifdihitung
berdasarkan persentase jawaban responden
terhadap  pernyataan-pernyataan  dalam
kuesioner penelitian dengan menggunakan
nilai rerata setiap indikator yang diajukan
untuk menggambarkan persepsi seluruh
responden.

Untuk  mendeskripsikan  penilaian
responden pada masing-masing instrumen
penelitian dilakukan penggolongan jawaban
responden ke dalam 5 (lima) skala pengukuran
melalui formulasi interval range.

Analisis Inferensial Melalui Partial Least
Square (PLS)

Sebelum menguji hubungan antar
variabel dalam model penelitian, terlebih
dahulu perlu diketahui besarnya pengaruh
global variabel variabel independen. Menguji
kuat lemahnya pengaruh secara global

variabel independen terhadap variabel
dependen dan pengaruh globalnya dilakukan
sebagai berikut:

a. Q Square Relevan Predictive (Q?)

Q@ =1-(1-R2)(1-R%)
=1-(1-0,7805)(1 - 0,7495)
=1-(0,2195)(0,2505)
=1-0,054985
=0,9450 (94,50 %)

Nilai Q? sebesar 0,9450 (94,50%)

menunjukkan bahwa variabel independen

dapat memprediksi  94,50% terhadap
variabel dependennya.
b. Godness of Fit (GoF)
GoF = v (communality x R?)
v {(0,5922 + 0,6650 + 0,5823)
/3}1{(0,7805+0,7495)/2}
V (0,613167)(0,765)
V 0,4691
= 0,6849 (68,49 %)

Hasil perhitungan GoF menunjukkan
nilai sebesar 0,6849 (68,49%), berarti
variabel dependen dapat dijelaskan 68,49%
oleh variabel indepenen, sedangkan sisanya
31,51% adalah faktor lain diluar model
penelitian.

Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian
ini  meliputi: a) pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan, b) pengaruh
kompensasi terhadap kepuasan karyawan,
pengaruh kepuasan karyawan terhadap kinerja
karyawan, dan peran kepuasan karyawan
memediasi kompensasi terhadap Kkinerja
karyawan. Pengujian hipotesis didasarkan
pada hasil perhitungan PLS yang dituangkan
ke dalam Gambar 2.
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Gambar 2. Diagram Path Kompensasi, Kepuasan karyawan, dan Kinerja karyawan
(setelah di bootstrapping)

Berdasarkan hasil processing data yang
dilakukan dengan program SmartPLS 2,0M3,
seperti yang ditunjukkan pada Gambar 2,
maka dapat disusun mengenai hubungan

antara kompensasi, kepuasan karyawan, dan
kinerja karyawan, seperti ditunjukkan dalam
Tabel 1.

Tabel 1. Koefisien Jalur Antara Variabel Kompensasi, Kepuasan Karyawan, dan Kinerja Karyawan

Hubungan Antar variabel Koefisien Jalur T-Statistik Keterangan
Kompensasi —Kinerja Karyawan 0,4004 81,375 signifikan
Kompensasi — Kepuasan Karyawan 0,8835 8,5310 signifikan
Kepuasan Karyawan —Kinerja 0,4915 11,7681 signifikan

Kompensasi —Kepuasan
Karyawan— Kinerja karyawan

0,8835 x
0,4915=0,4343

Berdasarkan Tabel 1 dapat dijelaskan
hubungan antara variabel kompensasi,
kepuasan karyawan, dan Kinerja karyawan
sebagai berikut:

1) Pengujian pengaruh kompensasiterhadap
kinerja karyawan
Pengujian pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan menunjukkan
bahwa kompensasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini ditunjukkan dari
koefien jalur antara kompensasi terhadap

kinerja karyawan sebesar 0,4004 dengan
nilai T-statistic sebesar 81,375. Nilai
T-Statistic 81,375 lebih besar dari 1,96
(alpha 5%), hal ini membuktikan bahwa
hipotesis 1 (H1) yang menyatakan
bahwa kompensasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan
dapat diterima. Hal ini memberikan
makna, bahwa kompensasi memberikan
pengaruh yang posiitif  signifikan
terhadap kinerja karyawan.
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2) Pengujianpengaruh kompensasi terhadap
kepuasan karyawan
Pengujian pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan  karyawan  menunjukkan
bahwa kompensasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
karyawan. Hal ini ditunjukkan dari
koefisien jalur antara kompensasi
terhadap kepuasan karyawan sebesar
0,8835 dengan nilai T-statistic sebesar
8,5310. Nilai T-Statistic 8,5310 ternyata
lebih besar dari 1,96 (alpha 5%), hal ini
membuktikan bahwa hipotesis 2 (H2)
yang menyatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan karyawan dapat diterima.
Hal ini memberikan makna, bahwa
kompensasi memberikan pengaruh yang
posiitif signifikan terhadap kepuasan
karyawan.

3) Pengujian pengaruh kepuasan karyawan
terhadap kinerja karyawan
Pengujian pengaruh kepuasan karyawan
terhadap kinerja karyawan menunjukkan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini ditunjukkan dari
koefien jalur antara kepuasan karyawan
terhadap kinerja karyawan sebesar
0,4915 dengan nilai T-statistic sebesar
11,7681. Nilai T-Statistic 11,7681 lebih

besar dari 1,96 (alpha 5%), hal ini
membuktikan bahwa hipotesis 3 (H3)
yang menyatakan bahwa kepuasan
karyawan berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan dapat
diterima. Hal ini memberikan makna,
bahwa kepuasan karyawan memberikan
pengaruh  yang posiitif  signifikan
terhadap kinerja karyawan.

4) Pengujian peran kepuasan karyawan
sebagai pemediasi kompensasi terhadap
kinerja karyawan
Pengujian peran kepuasan karyawan
sebagai pemediasi pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan menunjukkan
bahwa kompensasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pada gambar 1 dan tabel 1 tersebut juga
ditunjukkan bahwa kompensasi juga
berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan karyawan, demikian juga
kepuasan karyawan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Oleh karena seluruh jalur memiliki
hubungan yang positif sigifikan, maka
dalam menentukan peran mediasi
kepuasan karyawan untuk kompensasi
terhadap kinerja karyawan dilakukan
dengan menghitung besarnya pengaruh
langsung (direct effect) dan pengaruh
tidak langsung (indirect effect).

Tabel 2. Direct Effect dan Indirect Effect Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hubungan Variabel Total Effect
Direct Kompensasi — Kinerja Karyawan 0,4004
Indirect Kompensasi = Kepuasan  Karyawan  gg35 4 0 4915 = 0,4343

—Kinerja Karyvawan

Pengaruh langsung antara kompensasi
terhadap  kinerja  karyawan  seperti
ditunjukkan oleh Tabel 2 adalah sebesar
0,4004. Sedangkan pengaruh tidak langsung,
dihitung berdasarkan perkalian nilai jalur
antara kompensasi ke kepuasan karyawan
dengan nilai jalur antara kepuasan karyawan
ke kinerja karyawan, yaitu: 0,8835 x 0,4915 =
0,4343. Oleh karena pengaruh tidak langsung

(0,4343) lebih besar dari pengaruh langsung
(0,4004), maka dapat disimpulkan kepuasan
karyawan berperan sebagai pemediasi antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hal ini, maka hipotesis 4 (H4)
yang menyatakan bahwa kepuasan karyawan
sebagai pemediasi pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan.
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Pembahasan

Sesuai dengan hasil pengolahan data
yang telah diuraikan, maka pada bagian
ini akan dibahas satu persatu mengenai:
1) pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan, 2) pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan karyawan, 3) pengaruh kepuasan
karyawan terhadap kinerja karyawan, dan 4)
peran kepuasan karyawan sebagai pemediasi
kompensasi terhadap kinerja pegawai pada
PT. BPR Mitra Bali Artha Mandiri.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian hiptesis
pengaruh  kompensasi terhadap kinerja
karyawanPT. BPR Mitra Bali Artha Mandiri,
menunjukkan bahwa kompensasi yag
diterapkan secara signifikan berpengaruh
terhadapkinerjakaryawan.Halinimemberikan
makna bahwa peningkatan kompensasi pada
karyawan secara nyata mampu mendorong
peningkatan kinerja karyawan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap
Kepuasan Karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan
karyawan menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kepuasan karyawan. Hasil pengujian
ini memberikan arti bahwa bahwa kompensasi
secara nyata mampu meningkatkan kepuasan
pada karyawan.

Pengaruh Kepuasan Karyawan Terhadap
Kinerja Karyawan .

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh
kepuasan karyawanterhadapkinerjakaryawan
menunjukkan bahwa kepuasan karyawan
berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini memberikan makna
bahwa meningkatnya kompensasi secara
nyata dapat mendorong peningkatan kinerja
karyawan.

Peran Kepuasan Karyawan sebagai
Pemediasi Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan.

Berdasarkan hasil perhitungan direct
dan indirect antara kompensasi, kepuasan
karyawan dan Kinerja, bahwa nilai indirect
effect ternyata lebih besar daripada direct
effect, hal ini mengandung makna bahwa
besarnya pengaruh tidak langsung dari
kompensasi ke kinerja karyawan melalui
kompensasi ~ karyawan,  lebih  besar
dibandingkan  pengaruh langsungnya.
Berdasarkan hal ini, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan karyawan memiliki peran sebagai
pemediasi antara kompensasi terhadap kinerja
karyawan.

Implikasi Penelitian
Implikasi teoritis

Berdasarkan  pembahasan  hasil-
hasil temuan penelitian tersebut di atas,
pengaruh  kompensasi terhadapkepuasan
karyawan. Hal ini mengandung pengertian
bahwa kompensasi tidak saja berpengaruh
secara langsung terhadap kinerja karyawan,
tetapi juga dapat berpengaruh secara tidak
lanagsung melalui kepuasan karyawan.
Dalam penelitian ini, kepuasan karyawan
justru berperan sebagai pemediasi yaitu
mampu menjembatani peningkatan pengaruh
kompensasi terhadap kinerja.

Implikasi Praktis

Berdasarkan hasil temuan penelitian
ini adalah, bahwa selain meningkatkan
kompensasi, pimpinan harus mampu mem
buat karyawan menjadi lebih puas atas
kompensasi yang diberikannya. Hal ini
telah dibuktikan, bahwa jika kompensasi
ditingkatkan, maka kepuasan karyawan
juga meningkat, dan selanjutnya mampu
mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki  beberapa
keterbatasan, yaitu bahwa ruang lingkup
penelitian mengenai pengaruh kompensasi
dan kepuasan karyawan terhadap Kkinerja

FORUM MANAJEMEN, Volume 14, Nomor 2, Tahun 2016 101



karyawan, hanya dilakukan pada satu
organisasi saja yang bergerak di sektor jasa
publik yaitu pada PT BPR Mitra Bali Arta
Mandiri. Selain itu, penelitian ini juga hanya
melibatkan variabel kompensasi, kepuasan
karyawan yang mempengaruhi Kinerja,
pada hal Kkinerja dipengaruhi oleh faktor
yang sangat kompelks, seperti faktor, iklim
organisasi, lingkungan kerja, motivasi kerja,
komitmen pegawai, keemimpinan dan lain-
lain.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
1) Berdasarkan hasil pengujian hiptesis
pengaruh kompensasi terhadap

kinerja karyawan PT. BPR Mitra Bali
Artha Mandiri, menunjukkan bahwa
kompensasi yang diterapkan secara
signifikan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Hal ini memberikan
makna bahwa peningkatan kompensasi
pada karyawan secara nyata mampu
mendorong peningkatan Kinerja
karyawan.

2) Berdasarkan hasil pengujian hipotesis
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan
karyawan menunjukkan bahwa
kompensasiberpengaruhsecarapositifdan
signifikan terhadap kepuasan karyawan.
Hasil pengujian ini memberikan arti
bahwa bahwa kompensasi secara nyata
mampu meningkatkan kepuasan pada
karyawan.

3) Berdasarkan hasil pengujian pengaruh
kepuasan karyawan terhadap Kkinerja
karyawan menunjukkan bahwa
kepuasan karyawan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini memberikan makna bahwa
meningkatnya kompensasi secara nyata
dapat mendorong peningkatan kinerja
karyawan.

4) Berdasarkan hasil perhitungan direct dan
indirect antara kompensasi, kepuasan
karyawan dan Kkinerja, bahwa nilai
indirect effect ternyata lebih besar

darpada direct effect, hal ini mengandung
makna bahwa besarnya pengaruh tidak
langsung dari kompensasi ke kinerja
karyawan melalui kompensasi karyawan,
lebih besar  dibandingkan pengaruh
langsungnya. Berdasarkan hal ini, dapat
disimpulkan bahwa kepuasan karyawan
memiliki peran sebagai pemediasi antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil dan pembahasan,
dimana kompensasi berpengaruh secara
signifikan  terhadap kinerja karyawan,
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan, dan kepuasan berpengaruh
signifikan  terhadap kinerja karyawan
dan variabel-variabel tersebut memiliki
kontribusi yang tinggi, sementara rata-
rata respon responden masih rendah, pada
variabel-variabel tersebut maka dalam
upaya lebih meningkatkan kinerja karyawan
dapat dilakukan melalui: meningkatkan
kompensasi, meningkatkan kepuasan
karyawan serta meningkatkan kompensasi
untuk meningkatkan kinerja karyawan
melalui kompensasi.
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