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Abstrak − Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh motivasi kerja, 

kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut. Penelitian ini terdiri dari tiga 

variabel independen yaitu motivasi kerja, kompensasi dan lingkungan kerja dan satu variabel 

dependen yaitu kinerja karyawan serta kepuasan kerja variabel intervening. Metode analisis yang 

digunakan adalah analisis jalur. Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah menggunakan 

kuesioner yang diisi oleh responden yaitu karyawan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan 

Silaut. Hasil penelitian yang didapatkan berdasarkan uji parsial (Uji t) diperoleh: a) terdapat pengaruh 

signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja, b) terdapat pengaruh signifikan kompensasi 

terhadap kepuasan kerja, c) tidak terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja, d) terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, e) terdapat pengaruh 

signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan, f) tidak terdapat pengaruh signifikan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan , g) terdapat pengaruh sigifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan, h) terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

kepuasan kerja, i)  terdapat pengaruh signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan dimediasi 

oleh kepuasan kerja, j) tidak terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja 

Karyawan. 

 
Abstract − This research aims to determine how much influence work motivation, compensation and 

work environment have on employee performance with job satisfaction as an intervening variable at 

PT. Sumatra Jaya Agro Lestari Silaut Regency. This research consists of three independent variables, 

namely work motivation, compensation and work environment, as well as one dependent variable, 

namely employee performance and job satisfaction as intervening variables. The analysis method 

used is path analysis. The data collection method in this research is by using a questionnaire filled 

in by respondents, namely employees of PT. Sumatra Jaya Agro Lestari Silaut Regency.The research 

results obtained based on the partial test (t test) show: a) there is a significant influence of work 

motivation on job satisfaction, b) there is a significant influence of compensation on job satisfaction, 

c) there is no significant influence of the work environment on job satisfaction, d) there is an influence 

work motivation has a significant influence on employee performance, e) there is a significant 

influence of compensation on employee performance, f) there is no significant influence of the work 

environment on employee performance g) there is a significant influence of job satisfaction on 

employee performance, h) there is a significant influence of work motivation on employee 

performance which is mediated by job satisfaction, i) there is a significant influence of compensation 

on employee performance which is mediated by job satisfaction, j) there is no significant influence of 

the work environment on employee performance which is mediated by job satisfaction. 

Keywords: Work Motivation, Compensation, Work Environment, Job Satisfaction and Employee 

Performanc. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan individu yang bekerja sebagai penggerak 

suatu organisasi, baik itu di dalam institusi maupun perusahaan dan memiliki fungsi sebagai 

aset yang harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya.  
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Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses yang dilakukan oleh 

perusahaan untuk mengatur dan mengelola sumber daya manusia yang dimiliki sehingga 

dapat mencapai tujuan yang dimiliki. Manajemen sumber daya manusia mempunyai 

tanggung jawab untuk mempertahankan hubungan baik antar  manusia dalam organisasi.  

Menurut (Muhammad Busro 2018) manajeman sumber daya manusia adalah kegiatan 

dibidang sumber daya manusia dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu dari sisi pekerjaan 

dan dari sisi pekerja. Dari sisi pekerjaan terdiri dari analisis dan evaluasi pekerjaan. 

Sedangkan dari sisi pekerja meliput kegiatan-kegiatan pengadaan tenaga kerja, penilaian 

prestasi kerja, pelatihan dan pengembangan, promosi, kompensasi dan pemutusan hubungan 

kerja. 

Menurut (Jufrizen & Hadi 2021) motivasi kerja adalah dorongan seseorang untuk 

bekerja, misalnya adalah gaji yang besar, pimpinan yang mengayomi, fasilitas kerja yang 

memadai, lingkungan kerja yang nyaman serta rekan kerja yang menyenangkan dan lain-

lain. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan  adalah motivasi kerja. Jika 

karyawan mempunyai motivasi yang tinggi maka akan mempunyai semangat dan 

mempunyai tanggung jawab yang tinggi pula dalam menjalani setiap tugas-tugasnya. Maruli 

(2020) mengatakan bahwa motivasi adalah segala sesuatu yang timbul dari hasrat seseorang, 

dengan menimbulkan gairah serta keinginan dari dalam diri seseorang yang dapat 

mempengaruhi dan mengarahkan serta memelihara perilaku untuk mencapai tujuan dan 

keinginan yang dinginkan. Motivasi  kerja seseorang juga dipengaruhi oleh kompensasi yang 

diberikan oleh sebuah perusaaan maupun organisasi. Motivasi  kerja memiliki peran yang 

sangat penting dan berpengaruh terhadap tingkat efektivitas pekerjaan karyawan. 

Menurut (Akbar et al., 2021) kompensasi adalah semua bentuk pengembalian (return) 

finansial dan tunjangan-tunjangan yang diperoleh pegawai sebagai bagian dari sebuah 

hubungan kepegawaian. Menurut (Hartato & Turangan, 2021) kompensasi merupakan 

penghargaan atau imbalan langsung maupun tidak langsung, financial maupun non financial 

yang adil dan layak kepada karyawan, sebagai balasan atas kontribusi atau jasanya terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut (Adha et al., 2019) lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan 

melakukan aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman 

dan memungkinkan karyawan dapat bekerja optimal. Jika karyawan menyenangi lingkungan 

kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat kerjanya, melakukan 

aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja 

yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja karyawan. 

Menurut (Ode et al., 2019) kinerja adalah  prestasi yang ditunjukan oleh karyawan 

yang dihasilkan dari fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama satu periode waktu 

tertentu. Ini merupakan hasil yang dicapai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta waktu yang tersedia. Kinerja yang 

baik dapat dipengaruhi oleh kemampuan dan motivasi. 

Kepuasan kerja merupakan perasaan menyenangkan dan tidak menyenangkan 

mengenai pekerjaan berdasarkan atas harapan dengan imbalan yang diberikan oleh instansi 

(Sudaryo, Agus & Nunung, 2018). Edy Sutrisno (2019) menyatakan kepuasan kerja adalah 

suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama 

antar karyawan, Imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal hal yang menyangkut faktor 

fisik dan psikologis. 

PT. Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut merupakan salah satu PT yang 

berada di kecamatan Silaut kabupaten Pesisir Selatan, yang merupakan PT yang bergerak 

dalam bidang pertanian dan perkebunan. PT ini juga harus memiliki kompensasi dan kinerja 

karyawan yang tinggi demi pencapaian tujuan. Kegiatan pada pabrik yang bergerak dalam 
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bidang pertanian dan perkebunan ini, dapat memberikan dampak positif bagi masyarakat 

dikecematan silaut dengan berupa menyediakan lapangan pekerjaan. Pabrik tersebut berdiri 

jauh dari permukiman warga yang mengakibatkan tidak adanya dampak negatif yang 

diberikan kepada masyarakat. Masalah lingkungan yang diperkirakan terjadi akibat kegiatan 

pabrik ini adalah penurunan kualitas udara disana.  

Kegiatan utama yang dikerjakan oleh PT. Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan 

Silaut adalah proses pengelolahan kelapa sawit menjadi minyak setengah jadi. Dengan 

adanya produk tersebut dapat membantu perekonomian warga disekitar kecematan silaut 

tersebut dan karena adanya pabrik, mayoritas mata pencaharian warga disana terdapat dari 

perkebunan sawit mereka sendiri dan selanjutnya hasil perkebunan akan dijual kepabrik 

terdekat. 
Tabel 1 Data Target dan Pencapaian Target Penilaian Kinerja Karyawan 

PT. Sumatera Jaya Agro Lestari Kecematan Silaut 

Komponen Penilaian  

Kinerja Karyawan 

2019 2020 2021 2022 2023 Target 

A. 1.  Kehadiran 

masuk kerja 

pada saat hari 

kerja biasa 

(HKB) bulan 

berjalan 

90% 

 

70% 93% 

 

100% 

 

100% 

 

100% 

2. Sisa 

cuti/pengambilan cuti 

bulan berjalan 

79% 

 

80% 85% 

 

85% 

 

85% 

 

100% 

3. Disiplin jam kerja 

check clock/masuk 

kerja 

80% 

 

80% 80% 

 

89% 

 

89% 

 

100% 

4. kesehatan/izin sakit  60% 

 

79% 78% 

 

90% 

 

90% 

 

100% 

5. Disiplin jam kerja 

selama jam dinas 

79% 

 

80% 87% 

 

95% 

 

100% 

 

100% 

6. Indisipliner  82% 

 

80% 82% 

 

80% 

 

80% 

 

100% 

B. 1. Intruksi kerja 

dari atasan 

langsung 

maupun tidak 

langsung  

80% 

 

79% 87% 

 

90% 

 

85% 

 

100% 

2. keamanan bekerja  90% 

 

90% 90% 

 

90% 

 

90% 

 

100% 

3. kebersihan areal 

kerja/station kerja  

85% 

 

80% 85% 

 

88% 

 

85% 

 

100% 

4. prestasi kerja  80% 

 

80% 85% 

 

89% 

 

90% 

 

100% 

Sumber : Laporan Target dan Pecapaian penilaian kinerja PT.Sumatera Jaya Agro Lestari 

Kecamatan Silaut 
Berdasarkan percapaian target penilaian kinerja karyawan, dapat kita ketahui bahwa 5 

tahun belakangan ini PT. Sumatera Jaya Agro Lestari selalu mengalami naik turunnya 

kinerja karyawan tidak memenuhi pencapaian  target. Pada tahun 2019, 2020, dan 2022 
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kehadiran masuk kerja pada saat hari kerja biasa (HKB) bulan berjalan tidak mencapai target 

yaitu pada tahun 2019 (90%), pada tahun 2020 (70%), dan pada tahun 2021 (93%). 

Sedangkan pada tahun 2022 dan 2023 mencapai target yaitu 100%. Dan untuk sisa 

cuti/pengambilan cuti bulan berjalan pada lima tahun belakangan ini tidak mencapai target 

yaitu pada tahun 2019 (79%), pada tahun 2020 (80%), pada tahun 2021 (85%), pada tahun 

2022 (85%), dan pada tahun 2023 (85%). Disiplin jam kerja check clock/masuk kerja pada 

tahun 2019, 2020, dan 2021 yaitu (80%), sementara pada tahun 2022 dan 2023 89%.  

Kesehatan/izin sakit pada tahun 2019 (60%), Pada tahun 2020 (79%), pada tahun 2021 

(78%), pada tahun 2022 (90%), dan pada tahun 2023 (90%). Indisipliner pada tahun 2019 

(82%), 2020 (80%), dan 2021 yaitu (82%) sementara pada tahun 2022 dan 2023 (80%). 

Intruksi kerja dari atasan langsung maupun tidak langsung pada tahun 2019 (80%), 2020 

(79%), pada tahun 2021 (87%), pada tahun 2022 (90%), dan pada tahun 2023 (85%). 

Keamanan bekerja pada lima tahun belakangan ini sama sama 90%. Kebersihan areal 

kerja/station kerja pada tahun 2019, 2020 dan 2021 yaitu 85% sementara pada tahun 2022 

(88%), dan pada tahun 2021 (85%). Dan prestasi kerja pada tahun 2019 dan 2020 yaitu 80%, 

pada tahun 2021 (85%), pada tahun 2022 (89%), dan pada tahun 2023 (90%). Hal ini terjadi 

karena adanya penurunan kinerja karyawan dan kepuasan kerja, karyawan yang miliki 

kepuasan terhadap pekerjaannya akan senantiasa melakukan pekerjaannya dengan sungguh-

sungguh. 

METODE PENELITIAN 

1. Pengukuran Model (Outer Model)  

Suatu konsep dan model penelitian tidak dapat diuji dalam suatu model prediksi 

hubungan relsional atau kuasal jika belum melewati tahap purifikasi dalam model 

pengukuran. Model pengukuran sendiri digunakan untuk menguji validitas konstruks dan 

reabilitas instrumen. 

a. Uji validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur 

apa yang harusnya diukur. Dalam penelitian ini, uji validitas yang digunakan adalah validitas 

konvergen dan validitas diskriminan. 
Tabel 2  Parameter Uji Validitas Dalam Model Pengukuran Smart PLS 

Uji validitas Parameter Rule Of Thumbs 

 Faktor loading Lebih dari 0,5 

Konvergen Average variance extracted 

(AVE) 

Lebih dari 0,5 

Deskriminan Akar AVE dan korelasi 

variabel latgen 

Akar AVE > Korelasi 

variabel 

Sumber: (G. B. Saputro and Siagian 2018) 

b. Uji reabilitas 

Dalam PLS uji reabilitas dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan nilai Composite 

reliability. Cronbach’s alpha mengukur atas bawah nilai reabilitas suatu konstruk sedangkan 

Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reabilitas suatu kontruks. Rule of thumb 

nilai alpha atau composite reliability harus lebih besar dari 0,7  meskipun 0,5 masih dapat 

diterima. 
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2. Analisa Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan 

cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya 

tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Analisis 

ini tidak menghubungkan satu variabel dengan variabel lainnya dan tidak membandingkan 

satu variabel dengan variabel lainnya. Untuk mendapatkan rata-rata skor masing-masing 

indikator dalam pernyataan yang terdapat dalam kuisioner dipakai rumus (Saputro & 

Siagian, 2017) : 

Rata-rata skor = (5.SS) + (4.S) + (3.N) + (2.TS) + (1.STS) 

SS + S + N + TS + STS 

Sedangkan untuk  mencari tingkat capaian responden (TCR) digunakan rumus berikut 

(Saputro & Siagian, 2017) : 

TCR = 
MEAN 

5 

Keterangan : 

TCR = Tingkat capaian responden 

Mean = Nilai rata-rata 

5 = Jumlah tingkat skala liker 

(G. B. Saputro and Siagian) mengemukakan kriteria jawaban responden sebagai berikut: 
Tabel 3 Kriteria jawaban responden 

Persentase Pencapaian Kriteria penilaian 

90% - 100% Sangat baik 

80% - 89,99% Baik 

65,79% - 79,99% Cukup 

55% - 64,99% Kurang baik 

0 – 54,99% Tidak baik 

3. Model struktural (Inner Model) 

 Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan R2 melihat besarnya 

pengaruh yang diterima konstruks endogen dari konstruk eksogen. Nilai R2 juga digunakan 

untuk mengukur tingkat variasi perubahan variabel eksogen terhadap variabel endogen. 

Pengujian terhadap model struktural dapat dilakukan dengan melihat nilai R-Square yang 

merupakan uji goodness-fit model dan melihat signifikansi dengan melihat nilai koefisien 

parameter dan nilai signifikansi statistik. Untuk pengujian signifikansi hipotesis penelitian, 

dilakukan melalui penilaian nilai koefisien path atau inner model yang ditunjukkan oleh nilai 

T-Statistik atau T hitung dibandingkan dengan nilai T Tabel sebesar 1.96 pada kesalahan 

menolak data sebesar alpha 5% (Saputro & Siagian, 2017) sebagai berikut : 

1) Jika nilai T statistik > dari 1,96 maka hipotesis diterima 

2) Jika nilai T statistik < dari 1,96 maka hipotesis ditolak. 

Pengelompokan pengujian hipotesis dalam penelitian ini terbagi menjadi dua :  

1. Pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect)  

Penilaian hipotesis ini meliputi pengaruh langsung suatu konstruk eksogen terhadap 

konstruk endogen, dimana penilaian dengan memperhatikan nilai T-statistic yang 

merupakan t hitung yang dibandikan dengan T tabel sebesar 1.96. Jika nilai T-Statistik > dari 

1,96 maka hipotesis diterima dan jika nilai T Statistik < dari 1,96 maka hipotesis ditolak.  
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2. Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung langsung (indirect effect)  

Untuk menilai pengaruh tidak langsung (indirect effect) yaitu pengaruh konstruk 

endogen tertentu terhadap endogen tertentu melalui konsruk moderating, penilaian hipotesis 

menggunakan pendekatan uji Sobel Test. Uji Sobel ini dilakukan dengan cara menguji 

kekuatan pengaruh tidak langsung kostruk eksogen (independen) (X) terhadap konstruk 

endogen (dependen) (Y) melalui konstruk moderating (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 – c1), dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, 

sedangkan c1 adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M. Standar error 

koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb besarnya standar error tidak langsung (indirect 

effect) Sab dihitung dengan rumus berikut ini :     

Keterangan :  

1) Nilai b koefisien path pengaruh variabel independen terhadap variabel mediasi  

2) Sa2 adalah standar error dari koefisien path Sa2  

3) Nilai a adalah koefisien path pengaruh variabel mediasi terhadap variabel dependen  

4) Sb2 adalah standar error dari koefisien path Sb2 Selanjutnya (Saputro & Siagian, 2017) 

untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka menghitung nilai t dari 

koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:  

𝑡 =   ab 
        Sab 

 Berdasarkan hasil pehitungan nilai t hitung tersebut dibandingkan dengan nilai t tabel 

1,96 pada kesalahan menolak data sebesar 0.05. Jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t 

tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh moderating, sebaliknya jika t hitung lebih 

rendah dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan tidak terjadi pengaruh moderating. Dengan 

demikian dapat dikatakan terdapat pengaruh positif yang signifikan dari hasil perbandingan 

diatas nilai t hitung atau t statistik lebih besar dari t tabel sebesar 1,96 atau 10,485 > 1,96. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Umum Responden 
Dalam melakukan penelitian analisa ini sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai, maka penulis 

akan menggunakan descriptive statistics yang dikelompokkan dalam karakteristik atau gambaran 

umum responden sebagai berikut : 

1) Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner karakteristik responden yang dilihat dari jenis 

kelamin dapat disajikan dalam tabel berikut ini: 
Tabel 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin  Jumlah   

  Responden Persentase  

1. Laki-laki 55 91,7% 

2. Perempuan 5 8,3% 

 Jumlah  60 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2024 

2) Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, karakteristik responden berdasarkan usia 

dapat disajikan dalam tabel 5 sebagai berikut : 
Tabel 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No. Usia Jumlah  

  Responden Persentasi 

1. 20-30 Tahun 11 18,3% 

2. 31-40 Tahun 25 41,7% 
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3. 41-50 Tahun 18 30% 

4. ≥ 51 Tahun 6 10% 

 Jumlah  60 100% 
Sumber: Data primer diolah 2024 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, karakteristik responden berdasarkan lama 

berkerja dapat disajikan dalam tabel 6 sebagai berikut:  
Tabel 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Jumlah  

  Responden Persentase  

1. 0-3 Tahun 8 13,3% 

2. 4-6 Tahun 22 36,7% 

3. 7-9 Tahun 18 30% 

4.  ≥ 10 Tahun 12 20% 

 Jumlah  60 100% 

1. Pengujian Outer Model (Model Pengukuran) 

Model penelitian akan dianalisis menggunakan motode Partial Least Square (PLS) 

dan dibantu dengan software SmartPLS 3.0. PLS merupakan salah satu metode alternatif 

Structural Equation Modeling (SEM) yang dapat dilakukan untuk mengatasi permasalahan 

pada hubungan antara variabel yang sangat kompleks tetapi ukuran sampel data kecil (30-

100 sampel) dan memiliki asumsi non parametrik, artinya bahwa data tidak mengacu pada 

salah satu distribusi tertentu. 

 
Gambar 1 Outer Loading Sebelum Eliminasi 

Sumber: Hasil Uji SmartPLS 

Dalam tahap pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,60 dianggap masih memadai atau 

masih dapat diterima. Dalam penelitian ini batas nilai covergent validity diatas 0,50. 
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Gambar 2 Outer Loading Setelah Eliminasi 

Sumber : Hasil Uji SmartPLS 

Dalam penelitian batasan nilai convegent validity diatas 0,50. Terdapat beberapa 

indikator yang tereliminasi dari variabel motivasi kerja (X1.13 dan X1.14),  kompensasi, 

lingkungan kerja (X3.1, X3.9, dan X3.10), kepuasan kerja (Z.7, Z.8, Z.9, dan Z.10) dan 

kinerja karyawan. 

2. Penilaian Avarage Variance Extracted (AVE) 

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Avarage 

Variance Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan 

memiliki validitas yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,50. 

 
Gambar 3 Nilai Avarage Variance Extracted (AVE) 

Selain dari gambar diatas untuk menilai Average Variance Extracted (AVE) harus 

lebih dari 0,50 sebagai berikut:  
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Tabel 7 Hasil Pengujian Avarage Variance Extracted (AVE) 

Variabel Avarage Variance Extracted (AVE) 

Kinerja Karyawan (Y) 0.698 

Kepuasan Kerja (Z) 0.659 

Motivasi Kerja (X1) 0.579 

Kompensasi (X2) 0.585 

Lingkungan Kerja (X3) 0.552 
Sumber: Hasil Uji Outer Model 

Berdasarkan tabel 7 dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel diatas 

memenuhi kriteria validitas yang cukup baik. Hal ini ditunjukkan dengan adanya nilai 

Average Variance Extracted (AVE) kinerja karyawan dibawah 0.50 sebagaimana kriteria 

yang direkomendasikan. 

3. Hasil Uji Reliabilitas atau Reliability Konstruk 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur satu 

konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawab 

item pernyataan dalam kuesioner atau structural penelitian. Uji reliabilitas dalam PLS dapat 

menggunakan dua metode yaitu cronbach alpha dan Composite Reliability. Cronbach alpha, 

Rho_A dan Composite Reliability mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk 

sedangkan Cronbach alpha, Rho_A dan Composite Reliability mengukur nilai sesungguhnya 

reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb nilai alpha atau Cronbach alpha, Rho_A dan 

Composite Reliability harus lebih dari 0,5 meskipun 0,5 masih dapat diterima, maka konstrak 

dinyatakan reliabel. Hasil output SmartPLS untuk nilai Composite Reliability dapat 

ditunjukkan pada Tabel 8. 
Tabel 8 Nilai Composite Reliability 

 Cronbach’s 

alpha 

Rho_A Composite 

Reliability 

Keterangan  

Kepuasan Kerja (Z) 0.895 0.901 0.920 Reliabel 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

0.938 0.939 0.949 Reliabel 

Kompensasi (X2) 0.897 0.906 0.918 Reliabel 

Lingkungan Kerja 

(X3) 

0.884 0.924 0.895 Reliabel 

Motivasi Kerja (X3) 0.933 0.944 0.942 Reliabel 
Sumber: Hasil Uji Outer Model 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Composite Reliability dan 

Cronbach’s alpha masing-masing konstruk atau variabel besar dari 0,5. Dengan demikian 

juga dapat disimpulkan bahwa tingkat kehandalan data telah baik atau reliabel. 

Pengujian Inner Model (Model Struktural) 

Setelah pengujian outer model yang telah memenuhi, berikutnya dilakukan pengujian 

inner model (model structural). Inner model dapat dievaluasi dengan melihat R-square 

(reliabilitas indikator) untuk konstrak dependen dan nilai t-statistic dari pengujian koefisien 

jalur (path coefficient). Semakin tinggi nilai Rsquare berarti semakin baik model prediksi 

dari model penelitian yang diajukan. Nilai path coefficients menunjukkan tingkat 

signifikansi dalam pengujian hipotesis. Adapun model inner model dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada gambar berikut:  
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Gambar 4 Inner Model 

Sumber: Hasil Uji SmartPLS 

Pada gambar 4 dapat dilihat nilai t-statistik secara langsung, dimana t-statistik motivasi 

kerja terhadap kepuasan kerja ialah 2.815, t-statistik kompensasi terhadap kepuasan kerja 

ialah 4.391, t-statistik lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja ialah 0.642, t-statistik 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan ialah 2.222, t-statistik kompensasi terhadap kinerja 

karyawan 5.326, t-statistik lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan ialah 1.015, dan t-

statistik kepuasan kerja terhadap kinerja karyawab ialah 3.727. 

1) Hasil Uji Analisis Variant (R2) atau R Square 

Analisis Variant (R2) yaitu untuk mengetahui besar pengaruh variabel   independen 

terhadap variabel dependen tersebut, nilai dari koefisien determinasi dapat ditunjukkan pada 

tabel 9: 
Tabel 9 Hasil Uji R Square 

 R Square R Square Adjusted 

Kepuasan kerja 0.585 0.563 

Kinerja Karyawan 0.866 0.856 

Sumber: Hasil Uji SmartPLS 

Berdasarkan Tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R-square untuk variabel kinerja 

karyawan sebesar 0.866 yang dapat diinterpretasikan bahwa besarnya pengaruh variabel 

motivasi kerja, kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

adalah 86,6% sedangkan sisanya yaitu 13,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian 

ini. Kemudian Nilai R-square untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0.585 yang artinya 

bahwa 58,5% variabel kepuasan kerja dipengaruhi oleh variabel motivasi kerja, kompensasi 

dan lingkungan kerja sedangkan sisanya sebesar 41,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian ini. 
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Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Dimana terlihat bahwa 

nilai orginal sample sebesar 0.314 dengan nilait t-statistik lebih besar dari 1,96 atau (2.566 

> t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha (0.011 < 0,05) maka dapat 

diperoleh H1 diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rahman Al Hakim 

& Sinambela, 2018) bahwa motivasi kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja. Dimana terlihat bahwa nilai 

orginal sample sebesar 0.533 dengan nilait t-statistik lebih besar dari 1,96 atau (3.924 > t-

tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha (0,000 < 0,05) maka dapat 

diperoleh H2 diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Andriany, 2019) 

bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan kerja  

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Dimana terlihat bahwa 

nilai orginal sample sebesar -0.056 dengan nilait t-statistik lebih besar dari 1,96 atau (0.652 

> t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha (0.515 < 0,05) maka dapat 

diperoleh H3 ditolak.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wanti Apriyani & 

Iriyanto, 2020) bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dimana terlihat bahwa 

nilai orginal sample sebesar 0.247 dengan nilait t-statistik lebih besar dari 1,96 atau (2.566 

> t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha (0.011 < 0,05) maka dapat 

diperoleh H4 diterima.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Arsindi et al., 

2022) bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

5. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja karyawan 

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Dimana terlihat bahwa 

nilai orginal sample sebesar 0.722 dengan nilait t-statistik lebih besar dari 1,96 atau (8.725 

> t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha (0.000 < 0,05) maka dapat 

diperoleh H5 diterima.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sitompul & 

Ratnasari, 2019) bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

6. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dimana terlihat 

bahwa nilai orginal sample sebesar -0.080 dengan nilait t-statistik lebih besar dari 1,96 atau 

(1.205 > t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha (0.229 < 0,05) maka 

dapat diperoleh H6 ditolak. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Kerja et al., 2024) 
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bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

7. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan kinerja karyawan terhadap kepuasan kerja. Dimana terlihat bahwa 

nilai orginal sample sebesar 0.375 dengan nilait t-statistik lebih besar dari 1,96 atau (3.839 

> t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha (0.000 < 0,05) maka dapat 

diperoleh H7 diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rivaldo & 

Ratnasari, 2020) bahwa kinerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

8. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh Kepuasan 

Kerja  

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan 

kerja. Dimana terlihat bahwa nilai orginal sample sebesar 0.118 dengan nilait t-statistik lebih 

besar dari 1,96 atau (2.068 > t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha 

(0.039 < 0,05) maka dapat diperoleh H8 diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Kurniawan, 2020) 

bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 

kepuasan kerja pada PT. PLN (persero) UP3 Kuala Kapuas, Kalimantan Tengah. 

9. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh Kepuasan 

Kerja  

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan 

kerja. Dimana terlihat bahwa nilai orginal sample sebesar 0.200 dengan nilait t-statistik lebih 

besar dari 1,96 atau (2.750 > t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari dari alpha 

(0.006 < 0,05) maka dapat diperoleh H9 diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Lubis et al., 2021) 

bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

kepuasan kerja. 

10. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh 

Kepuasan Kerja  

Hasil pengujian data menggunakan alat bantu program SmartPLS menemukan terdapat 

pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

kepuasan kerja. Dimana terlihat bahwa nilai orginal sample sebesar -0.021 dengan nilait t-

statistik lebih besar dari 1,96 atau (0.649 > t-tabel 1,96) dengan nilai p value lebih kecil dari 

dari alpha (0.517 < 0,05) maka dapat diperoleh H9 ditolak. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Kusumastuti et 

al., 2019) bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh kepuasan kerja. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan kajian, hasil penelitian dan pembahasan yang telah dipaparkan 

sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:  

1. Terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

2. Terdapat pengaruh signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja pada PT. Sumatera 

Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

3. Tidak terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

4. Terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
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Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

5. Terdapat pengaruh signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

6. Tidak terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terdapat kinerja karyawan pada 

PT. Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

7. Terdapat pengaruh signifikan kinerja karyawan terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

8. Terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

9. Terdapat pengaruh signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan 

dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari Kecamatan Silaut 

10. Tidak terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari 

Kecamatan Silaut 
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