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Abstract: xThe objective of the research is to understand the effect of compensation and work environment
on work satisfaction and performance. Research population is the employee of Bank BTPN Malang Branch
for 68 people. Inferential Statistic Method is used in the data analysis, by utilizing Generalized Structural
Component Analysis (GSCA). In this research, the direct and indirect effects of compensation and work
environment on work satisfaction and performance are examined. Result of research indicates that there is
a significant direct effect of compensation on work satisfaction. However, a significant direct effect of
compensation on employee performance is absent. The employee often considers the wage, salary, and
welfare indicators as low. Therefore, the manager is forced to produce a better match between wage, salary
and welfare which are given to the employee to improve performance. There was no significant direct effect
of work environment on work satisfaction, but there is significant indirect effect of work environment on
work satisfaction through employee performance. It seems that the intermediate (intervening) is very nec-
essary for the effect of employee performance on work satisfaction. There is a significant reci procal effect of
work satisfaction on employee performance.

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

Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja dan kinerja.Populasi pada penelitian ini adalah karyawan Bank BTPN Cabang Malang dengan
jumlah 68 orang. Metode Statitik Inferensial yang digunakan dalam analisis data penelitian ini adalah General-
ized Structural Component Analysis (GSCA). Dalam penelitian ini dilakukan uji pengaruh kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja baik itu pengaruh langsung maupun pengaruh tidak
langsung.Hasil temuan penelitian menunjukkan bahwaterdapat pengaruh langsung yang signifikan antara
kompensasi terhadap kepuasan kerja. Akan tetapi, tidak terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan.Dalam hal ini karyawan menilai rendah pada indikator upah dan gaji
dan tunjangan. Dengan demikian, perlunya pihak manajerial untuk dapat menyesuaikan upah dan gaji, maupun
tunjangan yang diberikan kepada karyawan agar karyawan dapat meningkatkan kinerja. Selain itu, tidak terdapat
pengaruh langsung yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja,akantetapi pengaruh
tidak langsung lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan, diperoleh hasil yang
signifikan. Hasil ini memperlihatkan bahwa sangat dibutuhkan perantara (intervening) Kinerja Karyawan pada
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pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.Pengaruh timbal balik antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan diperoleh hasil yang signifikan.

Kata Kunci: kompensasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan

pengorbanan karyawan yang bersangkutan. Pengor-
banan karyawan tersebut dapat berupa kerja, jasa
kinerja, biaya, maupun jerih payah yang dikeluarkan
untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan
oleh perusahaan. Sedangkan Handoko (1995; hal. 98)
berpendapat bahwa kompensasi adalah segala
sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas
jasa untuk kerja mereka.

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek
yang penting di dalam praktek manajemen sumber
daya manusia dan perilaku organisasi. Ini dikarenakan
kepuasan kerja dapat mempengaruhi tingkat absensi,
perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-
keluhan dan masalah-masalah personalia vital lainnya
(Handoko, 2000:194). Kepuasan kerja yang tinggi
sangat diharapkan karena hal itu berkaitan dengan
hasil yang positif dan merupakan tanda organisasi
yang dikelola dengan baik. Kepuasan kerja juga meru-
pakan ukuran proses pembangunan manusia yang
berkelanjutan. Selain itu, kepuasan kerja penting arti-
nya bagi setiap organisasi karena kepuasan kerja
merupakan kriteria untuk mengukur keberhasilan
organisasi dalam memenuhi kebutuhan anggotanya.
Kepuasan kerja merupakan suatu hal yang sangat
personal, artinya yang bisa merasakan hanyalah yang
bersangkutan, dan mempunyai sifat tidak selalu sama
antara orang yang satu dengan yang lainnya.

Menurut Hasibuan (2002:93) kinerja diartikan
sebagai hasil kerja yang dicapai seorang dalam melak-
sanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang dida-
sarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan
serta waktu. Kinerja merupakan gabungan dari tiga
faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang
pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan
delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi se-
orang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor diatas
semakin besarlah kinerja seseorang.

Sebagai bahan pertimbangan dalam penelitian ini,
maka perlu dikemukakan hasil-hasil penelitian terda-
hulu yang ada hubungannnya dengan penelitian yang
dilakukan sekarang ini, agar dapat memberi gambaran

Bisnis perbankan merupakan organisasi (badan
usaha) yang digerakkan oleh sumber daya manusia
untuk mencapai suatu tujuan yang berbasis pada
kepercayaan. Perbankan membutuhkan Sumber
Daya Manusia (SDM) yang terampil dan kompeten.
Keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi sangat
ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan SDM, yaitu
orang-orang yang menyediakan tenaga, bakat kreati-
vitas dan semangat bagi perusahaan serta memegang
peranan penting dalam fungsi operasional perusahaan.
Manajemen yang profesional dan tata kelola perusa-
haan yang baik dan didukung oleh kesadaran risiko
yang tinggi, merupakan faktor yang sangat penting
dalam memastikan setiap prosedur aktivitas bisnis
dijalankan sesuai dengan aturannya.

Persaingan yang tajam di bidang perbankan
tentunya sangat diperlukan sekali suatu performance
karyawan dalam meningkatkan produktivitas kerja
yang pada akhirnya menimbulkan motivasi kerja
tersendiri bagi karyawan melalui sistem penilaian
kinerja. Dalam upaya meningkatkan kinerja para kar-
yawan di lingkungan perusahaan, pihak perusahaan
dituntut untuk lebih berperan dalam menyiapkan
kinerja karyawannya agar tercipta karyawan yang
handal dan professional sehingga mampu mencapai
sasaran pencapaian tujuan perusahaan yang sesuai
dengan tugas dan tanggung jawab yang telah ditetap-
kan. Sehingga diperlukan suatu upaya yang dapat
menjadi solusi sehingga permasalahan-permasalahan
tersebut dapat segera diatasi. Salah satu langkah per-
mulaan yang dapat dijadikan upaya perbaikan dalam
hal ini yaitu dengan melakukan suatu penelitian lebih
mendalam tentang kinerja karyawan dalam hal ini
menghubungkannya dengan kompensasi dan kepuasan
kerja serta lingkungan kerja karyawan.

LANDASAN TEORI DAN PENELITIAN
SEBELUMNYA

Soehardi Sigit (2003; hal.136) berpendapat bah-
wa kompensasi adalah segala bentuk imbalan yang
diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya atas
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umum untuk memperjelas alur berpikir pada penelitian
ini.

Hasil penelitian Haryono (2009) dengan judul
Pengaruh Karakteristik Pekerjaan dan Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja
Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan
Badan Pelaksana Penyuluhan Pertanian, Perikanan
dan Kehutanan Kabupaten Batang) menunjukkan
bahwa Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja; Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja; Karakteristik pekerjaan berpengaruh positifdan
signifikan terhadap Kinerja; Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja; Kompensasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan
motivasi sebagai variabel intervening.

McFarlane, et al. (1990) dan Odunlade (2012)
menguji pengaruh satu arah kepuasan kerja terhadap
kinerja. Sehingga dari beberapa penelitian di atas
menunjukkan gap berupa pengujian pengaruh
kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja dan kinerja karyawan, dan terlihat pula adanya
pengaruh (kausalitas) dua arah kinerja dan kepuasan
kerja hasil kombinasi penelitian Brown (1993),
McFarlane, et al. (1990).

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini adalah penelitian explanatory

dengan pendekatan kuantitatif, karena tujuan pene-
litian ini adalah untuk membenarkan adanya kausalitas
teoritis yang ada (hubungan antara variabel-variabel)
berdasarkan pengujian dengan data empiris (melalui
pengujian hipotesis) dan bukan menghasilkan kausa-
litas yang baru.

Lokasi penelitian ini adalah di PT Bank BTPN
Cabang Malang yang berlokasi di Jl. Jaksa Agung
Suprapto 63 Kota Malang. Pada penelitian ini, populasi
adalah karyawan Bank BTPN Cabang Malang.Tahun
2012, jumlah karyawan tetap adalah sebesar 68
orang. Mengingat jumlah karyawan sebesar 80 orang
dapat dikumpulkan secara keseluruhan oleh peneliti.
Sehingga dalam penelitian ini menggunakan keselu-
ruhan populasi penelitian.

Pada penelitian ini menggunakan analisis des-
kriptif dan analisis GSCA. Analisis deskriptif bertujuan
untuk mendiskripsikan karakteristik responden yang

diteliti serta masing-masing variabel dalam bentuk ta-
bel frekuensi dan angka prosentase sehingga informasi
yang disampaikan lebih mudah dipahami dan diterima.

Analisis statistik inferensial memfokuskan pada
bidang kajian analisis dan interpretasi data untuk me-
narik kesimpulan. Analisis ini digunakan untuk menguji
hipotesis penelitian yang telah ditetapkan dengan
menggunakan data sampel yang diperoleh. Metode
Statitik Inferensial yang digunakan dalam analisis data
penelitian ini adalah Generalized Structural
Component Analysis (GSCA). Alasan menggunakan
GSCA, pertimbangan bahwa hubungan kausal yang
dirumuskan dalam penelitian ini menggunakan model
yang kausalitas dua arah (bolak-balik) dan pengukuran
variabel yang bersifat formatif maupun reflektif
(Solimun, 2012).

Pada penelitian ini terdapat dua variabel yang
memiliki pengaruh bolak-balik yaitu kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan dan kinerja karyawan
terhadap kepuasan kerja. Bentuk rekursif (arah panah
bolak balik) tersebut hanya dapat diselesaikan dengan
metode Structural Equation Modeling (SEM) mau-
pun Generalized Structural Component Analysis
(GSCA), dan tidak dapat diselesaikan dengan metode
Analisis Path dan Partial Least Square (PLS) yang
mensyaratkan hanya bentuk hubungan rekursif (non
resiprokal) saja yang dapat digunakan yaitu panah
satu arah saja (Solimun, 2012).

Dalam pengukuran variabel, terdapat dua tipe
pengukuran yaitu indikator formatif dan indikator
reflektif. Model refleksif memandang (secara mate-
matis) indikator seolah-olah sebagai variabel yang
dipengaruhi oleh variabel laten. Sehingga indikator-
indikator sebuah variabel laten seolah-olah dipengaruhi
oleh faktor (variabel laten) yang sama, hal ini mengaki-
batkan bila terjadi perubahan dari satu indikator akan
berakibat pada perubahan pada indikator lainnya
dengan arah yang sama.

Langkah-langkah pembentukan model persa-
maan struktural (Hair, et al. 2006) sebagai berikut:

Merancang Model struktural
Perancangan model struktural hubungan antar

variabel laten pada GSCA didasarkan pada rumusan
masalah atau hipotesis penelitian. Pada penelitian ini
model rancangan dalam bentuk pengaruh kompensasi
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dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan
kinerja karyawan berdasarkan atas kolaborasi hasil
penelitian (1) Odunlade (2012), (2) Waskiewic (1999),
(3) Christen (2006), (4) Razak (2008), (5) McFarlane,
et al. (1990), dan (6) Brown (1993).

Merancang Model Pengukuran
Seperti yang telah dijelaskan pada subbab sebe-

lumnya bahwa penelitian ini melibatkan empat variabel
yaitu kompensasi (X1), lingkungan kerja (X2), kepuas-
an kerja (Y1), dan Kinerja Karyawan (Y2). Pengukur-
an terhadap variabel tersebut melibatkan model
indikator reflektif yaitu kompensasi, kepuasan kerja
dan kinerja karyawan, akan tetapi variabel lingkungan
kerja terukur dalam bentuk indikator formatif. Karena
adanya pengukuran indikator formatif, maka alat
analisis SEM tidak dapat digunakan karena SEM
hanya dapat digunakan untuk seluruh variabel diukur
dalam indikator reflektif. Variabel lingkungan kerja
dalam pengukuran formatif karena antar indikator
yang saling mutually exclusive (saling bebas)
(Solimun, 2012) yaitu lingkungan kerja fisik (X2.1)
dan lingkungan kerja non fisik (X2.2), yaitu lingkungan
kerja fisik baik, belum tentu lingkungan kerja non fisik
juga baik dan sebaliknya, dan tidak memiliki faktor
bersama (common factors) seperti halnya pengukur-
an reflektif.

Mengkonstruksi Diagram Jalur
Berdasarkan landasan teori maka dibuat diagram

jalur untuk GSCA (structural model) sebagai berikut

Structural dan Measurement Model
Konstruk yang dibangun seperti pada diagram

jalur di atas dapat dibedakan dalam dua kelompok
variabel, yaitu: variabel eksogen yang terdiri dari
Kompensasi (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) serta
variabel endogen yang terdiri dari variabel Kepuasan
Kerja (Y1) dan Kinerja Karyawan (Y2). Untuk
mengukur variabel-variabel tersebut dikembangkan
indikator sebagai observable variabel (manifest
variabel) berikut (dalam terminologi GSCA,
unobservable variabel digambarkan dalam bentuk
elips, dan observable variabel atau variabel manifest
digambarkan dalam bentuk kotak/persegi).

Evaluasi kriteria Measures of Fit
Goodness of Fit Model diukur menggunakan

R-square variabel laten dependen dengan interpretasi
yang sama dengan regresi; Q-Square predictive
relevance untuk model struktural, megukur seberapa
baik nilai onservasi dihasilkan oleh model dan juga
estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjuk-
kan model memiliki predictive relevance; sebaliknya
jika nilai Q-Square   0 menunjukkan model kurang
memiliki predictive relevance. Perhitungan Q-Square
dilakukan dengan rumus:
Q2 = 1 – ( 1 – R1

2) ( 1 – R2
2 ) ... ( 1- Rp

2 )
di mana R1

2 , R2
2 ... Rp

2 adalah R-square variabel
endogen dalam model persamaan.
Sumber: Solimun (2012).

Kompensas i (X 1)

Lingkungan Kerja 
( X2 )

Kepuasan Kerja 
(Y1)

Kinerja Karyaw an 
(Y2)

X1 .1

X1 .2

X1 .3

X1 .4

X2 .1

X2 .2

Y 1.1

Y 1.2

Y 1.3

Y 1.4

Y 1.5

Y 2.1

Y 2.2

Y 2.3

Gambar 1. Diagram jalur untuk GSCA
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HASIL PENELITIAN
PengujianValiditas dan Reliabilitas Instrumen
Penelitian

Validitas instrumen diuji dengan alat analisis
Korelasi Pearson antara item dengan total item. Jika
nilai korelasi di atas 0.30, mengindikasikan item terse-
but valid. Sebaliknya jika nilai korelasi di bawah 0.30
mengindikasikan item tersebut tidak valid, dan layak
untuk tidak diikutsertakan pada tahap selanjutnya.
Sedangkan reliabilitas instrumen diuji dengan alat
analisis Alpha Cronbach. Jika nilai koefisien alpha
cronbach di atas 0.60 mengindikasikan instrumen
reliabel, sebaliknya jika nilai koefisien alpha cronbach
di bawah 0.60 mengindikasikan instrumen tidak
reliabel. Dari ke 43 item pertanyaan dalam penelitian
ini dari seluruh variabel memiliki nilai korelasi keselu-
ruhan di atas 0.30, sehingga seluruh item pertanyaan
dinyatakan valid. Kemudian dari penelitian ini
diperoleh nilai koefisien alpha cronbach untuk semua
variabel ialah di atas 0.60 sehingga instrumen variabel
Kompensasi (X1), Lingkungan Kerja (X2), Kepuasan
Kerja (Y1), dan Kinerja Karyawan (Y2) dinyatakan
reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan instru-
men (kuesioner) yang digunakan telah valid dan relia-
bel, sehingga data penelitian yang diperoleh dari hasil
kuesioner dapat digunakan untuk menjawab tujuan
penelitian.

Hasil Analisis GSCA
Goodness of fit model GSCA diukur melalui nilai

Q-square predictive relevance, untuk mengukur
seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model
dan juga estimasi parameternya. Pengujian Goodness
of Fit menggunakan nilai predictive-relevance (Q2).
Nilai R2 masing-masing variabel endogen dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
Q2 = 1 – ( 1 – R1

2) ( 1 – R2
2 )

Q2 = 1 – (1 – 0.567) (1 – 0.563)
Q2 = 0.811

Hasil perhitungan memperlihatkan nilai predictive-
relevance sebesar 0.811 atau 81.1%, sehingga model
layak dikatakan memiliki nilai prediktif yang relevan.
Nilai predictive relevance sebesar 81.1% mengindi-
kasikan bahwa keragaman data yang dapat dijelaskan
oleh model tersebut adalah sebesar 81.1% atau dengan
kata lain informasi yang terkandung dalam data 81.1%
dapat dijelaskan oleh model tersebut. Sedangkan
sisanya 18.9% dijelaskan oleh variabel lain (yang
belum terkandung dalam model) dan error. Hasil ini
dikatakan bahwa model GSCA yang terbentuk sudah
cukup baik, karena dapat menjelaskan 81.1% dari
informasi secara keseluruhan, sehingga layak untuk
diinterpretasikan.

Tahap berikutnya menguji asumsi linieritas.
Asumsi linieritas menggunakan metode Curve Fit
yaitu hubungan antar variabel dinyatakan linier jika
memenuhi salah satu dari kedua kemungkinan berikut:
(1) model linier signifikan (sig model linier < 0.05),
(2) model linier nonsignifikan dan seluruh model yang
mungkin juga nonsignifikan (sig model linier > 0.05,
dan sig model selain linier > 0.05). Hasil pengujian
disajikan sebagai berikut:

Dari hasil analisis terlihat bahwa semua sig model
linier < 0.05, sehingga asumsi linieritas terpenuhi.
Dengan demikian, pengujian Goodness of Fit dan
pengujian asumsi telah memenuhi, dan model layak
untuk digunakan sebagai pengujian hipotesis penelitian.

Model Pengukuran
Nilai loading factor menunjukkan bobot dari

setiap indikator sebagai pengukur dari masing-masing
variabel latent. Indikator dengan loading factor ter-
besar menunjukkan bahwa indikator tersebut sebagai
pengukur variabel yang terkuat (dominan). Hasil mea-
surement model disajikan pada tabel berikut.

Tabel 1. Model Pengukuran pada tiap Indikator
Indikator X1 X2 Y1 Y2 

1 X1.1 0.748* X2.1 0.389* Y1.1 0.646* Y2.1 0.745* 
2 X1.2 0.778* X2.2 0.733* Y1.2 0.653* Y2.2 0.813* 
3 X1.3 0.731*   Y1.3 0.730* Y2.3 0.830* 
4 X1.4 0.696*   Y1.4 0.724*   
5     Y1.5 0.663*   Tanda * menyatakan signifikan pada alpha 5%
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Berdasarkan Tabel 1 terlihat bahwa semua indi-
kator signifikan dalam mengukur keempat variabel
sehingga semua indikator layak dimasukkan dalam
model.

Model Struktural
Hasil analisis secara lengkap model struktural

disajikan pada Lampiran, dan berikut menyajikan
model struktural pengaruh langsung dengan melibat-
kan nilai koefisien path, beserta nilai Critical Ratio
(CR) dan nilai p-value pada tiap indikatornya. Hu-
bungan dinyatakan signifikan jika nilai CR > 1.96 dan
nilai p-value< 0.05.

sebesar 0.001. Karena nilai CR > 1.96 dan p-value<
0.05, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh langsung yang signifikan antara Kom-
pensasi (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y1).

• Pengujian pengaruh langsung antara Kompensasi
(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y2) diperoleh
nilai koefisien path sebesar 0.103, dengan nilai
Critical Ratio (CR) sebesar 1.10 dan p-value
sebesar 0.271. Karena nilai CR > 1.96 dan p-
value< 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa
tidak terdapat pengaruh langsung yang signifikan
antara Kompensasi (X1) terhadap Kinerja
Karyawan (Y2).

Tabel 2. Hasil Model Struktural: Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

Hubungan Koefisien 
Path CR P-value 

Kompensasi ->Kepuasan Kerja 0.304 3.31 0.001 
Kompensasi ->Kinerja Karyawan 0.103 1.10 0.271 
Lingkungan Kerja ->Kepuasan Kerja 0.113 1.28 0.201 
Lingkungan Kerja ->Kinerja Karyawan 0.363 3.72 0.000 
Kepuasan Kerja ->Kinerja Karyawan 0.456 4.03 0.000 
Kinerja Karyawan ->Kepuasan Kerja 0.485 5.16 0.000 

 

Hasil pengujian model struktural pada hipotesis
secara lengkap disajikan dalam gambar berikut:

Sumber: Data Primer Diolah, 2012 (Lampiran 6)

K ompensas i (X 1)

Lingkungan Kerja 
( X2 )

K epuasan Kerja 
(Y1)

Kinerja Karyaw an 
(Y2)

X1 .1

X1 .2

X1 .3

X1 .4

X2 .1

X2 .2

Y 1.1

Y 1.2

Y 1.3

Y 1.4

Y 1.5

Y 2.1

Y 2.2

Y 2.3

0.748

0.778
0.731

0.696

0.389

0.733

0.646

0 .653
0 .730

0 .724

0 .663

0.830
0 .813

0 .745

0.304

0.103

0 .113

0.363

0.4850.456

Dari hasil pengujian di atas, maka dapat diperoleh
hasil pengujian sebagai berikut:
• Pengujian pengaruh langsung antara Kompensasi

(X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y1) diperoleh
nilai koefisien path sebesar 0.304, dengan nilai
Critical Ratio (CR) sebesar 3.31 dan p-value

Gambar 1.  Hasil Model Struktural: Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

• Pengujian pengaruh langsung antara Lingkungan
Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y1) diper-
oleh nilai koefisien path sebesar 0.113, dengan
nilai Critical Ratio (CR) sebesar 1.28 dan p-value
sebesar 0.201. Karena nilai CR > 1.96 dan p-
value< 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa



 817TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTI NO. 66b/DIKTI/KEP/2011                                                ISSN: 1693-5241

Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan

tidak terdapat pengaruh langsung yang signifikan
antara Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kepuas-
an Kerja (Y1).

• Pengujian pengaruh langsung antara Lingkungan
Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y2)
diperoleh nilai koefisien path sebesar 0.363,
dengan nilai Critical Ratio (CR) sebesar 3.72 dan
p-value sebesar 0.000. Karena nilai CR > 1.96
dan p-value< 0.05, maka dapat disimpulkan bah-
wa terdapat pengaruh langsung yang signifikan
antara Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y2).

• Pengujian pengaruh langsung antara Kepuasan
Kerja (Y1) terhadap Kinerja Karyawan (Y2)
diperoleh nilai koefisien path sebesar 0.456,
dengan nilai Critical Ratio (CR) sebesar 4.03 dan
p-value sebesar 0.000. Karena nilai CR > 1.96
dan p-value< 0.05, maka dapat disimpulkan bah-
wa terdapat pengaruh langsung yang signifikan
antara Kepuasan Kerja (Y1) terhadap Kinerja
Karyawan (Y2).

• Pengujian pengaruh langsung antara Kinerja
Karyawan (Y2) terhadap Kepuasan Kerja (Y1)
diperoleh nilai koefisien path sebesar 0.485,
dengan nilai Critical Ratio (CR) sebesar 5.16 dan
p-value sebesar 0.008. Karena nilai CR > 1.96
dan p-value< 0.05, maka dapat disimpulkan bah-
wa terdapat pengaruh langsung yang signifikan
antara Kinerja Karyawan (Y2) terhadap Ke-
puasan Kerja (Y1).
Tabel berikut menyajikan model struktural pe-

ngaruh tidak langsung dengan melibatkan nilai koefi-
sien path. Koefisien pengaruh tidak langsung diperoleh
dari hasil kali koefisien pengaruh langsung. Hipotesis
pengaruh tidak langsung dinyatakan signifikan jika

hipotesis pengaruh langsung yang menjembatani
pengaruh tidak langsung, keduanya signifikan.

Dari hasil pengujian di atas, maka dapat diperoleh
hasil pengujian sebagai berikut:
• Pengujian pengaruh tidak langsung antara Kom-

pensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y2)
melalui Kepuasan Kerja (Y1) diperoleh koefisi-
en pengaruh tidak langsung adalah 0.304x0.456
sebesar 0.139. Karena kedua koefisien pengaruh
langsung yaitu antara Kompensasi (X1) terhadap
Kepuasan Kerja (Y1) dan Kepuasan Kerja terha-
dap Kinerja Karyawan (Y2), keduanya signifikan
(hasil pada Tabel 5.15), maka dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh tidak langsung yang
signifikan antara Kompensasi (X1) terhadap Ki-
nerja Karyawan (Y2) melalui perantara Kepuas-
an Kerja (Y1).

• Pengujian pengaruh tidak langsung antara
Kompensasi (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y1)
melalui Kinerja Karyawan (Y2) diperoleh
koefisien pengaruh tidak langsung adalah 0.102
x0.485 sebesar 0.049. Karena kedua koefisien
pengaruh langsung yaitu antara Kompensasi (X1)
terhadap Kinerja (Y2) dan Kepuasan Kerja ter-
hadap Kinerja (Y1) tidak semuannya signifikan,
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh tidak langsung yang signifikan antara
Kompensasi (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y1)
melalui perantara Kinerja (Y2).

• Pengujian pengaruh tidak langsung antara Ling-
kungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan
(Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1) diperoleh
koefisien pengaruh tidak langsung adalah
0.113x0.456 sebesar 0.052. Karena kedua koefi-
sien pengaruh langsung antara Lingkungan Kerja

Tabel 3. Hasil Model Struktural: Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Sumber: Data Primer Diolah, 2012

Hubungan Koefisien Path Keterangan 

Kompensasi ke Kinerja Karyawan Melalui 
Kepuasan Kerja  0.304x0.456=0.139 Signifikan 

Kompensasi ke Kepuasan Kerja Melalui Kinerja 
Karyawan 0.102x0.485=0.049 Tidak Signifikan 

Lingkungan Kerja ke Kinerja Karyawan Melalui 
Kepuasan Kerja  

0.113x0.456=0.052 Tidak Signifikan 

Lingkungan Kerja ke Kepuasan Kerja Melalui 
Kinerja Karyawan 0.363x0.485=0.175 Signifikan 
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terhadap Kepuasan Kerja (Y1) dan Kepuasan
Kerja (Y1) terhadap Kinerja Karyawan (Y2)
tidak semuanya signifikan, maka dapat disim-
pulkan bahwa tidak terdapat pengaruh tidak
langsung yang signifikan antara Lingkungan
Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y2)
melalui perantara Kepuasan Kerja (Y1).

• Pengujian pengaruh tidak langsung antara Ling-
kungan Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja
(Y1) melalui Kinerja Karyawan (Y2) diperoleh
koefisien pengaruh tidak langsung adalah
0.363x0.485 sebesar 0.175. Karena kedua koefi-
sien pengaruh langsung yaitu antara Lingkungan
Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y2) dan
Kepuasan Kerja terhadap Kepuasan Kerja (Y1),
keduanya signifikan (hasil pada Tabel 5.15), maka
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
tidak langsung yang signifikan antara Lingkungan
Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y1)
melalui perantara Kinerja Karyawan (Y2).

PEMBAHASAN
Dari hasil analisis memperlihatkan bahwa Kom-

pensasi berpengaruh secara langsung terhadap
kepuasan kerja karyawan PT Bank BTPN. Hal ini
memperlihatkan bahwa semakin tinggi kompensasi
yang terindikasikan oleh tingginya upah dan gaji,
insentif, tunjangan dan fasilitas, maka akan semakin
tinggi pula kepuasan kerja yang terlihat dari tingginya
kepuasan akan pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan
atau promosi, supervisor dan rekan kerja, dimana
sejalan dengan hasil penelitian Odunlade (2012) yang
memperlihatkan bahwa kompensasi akan dapat
meningkatkan kepuasan kerja Kompensasi tidak
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kepuasan
kerja melalui perantara kinerja karyawan PT Bank
BTPN. dimana hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
hasil penelitian Waskiewic (1999) yang memperlihat-
kan bahwa kompensasi secara langsung akan
berakibat pada peningkatan kinerja karyawan. Akan
tetapi hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh
Odunlade (2012) yang memperlihatkan adanya
pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, dan
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karya-
wan. Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara
langsung terhadap kepuasan kerja karyawan PT Bank
BTPN. Artinya, seberapapun tingginya lingkungan

kerja, secara langsung tidak akan berpengaruh terha-
dap tinggi rendahnya kepuasan kerja karyawan PT
Bank BTPN. Lingkungan kerja berpengaruh secara
tidak langsung terhadap kepuasan kerja melalui
perantara kinerja karyawan PT Bank BTPN. Akan
tetapi hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh
Razak (2011) yang memperlihatkan adanya pengaruh
tidak langsung antara lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja melalui perantara kinerja karyawan.
Lingkungan Kerja berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja karyawan PT Bank BTPN. Hal ini
memperlihatkan bahwa semakin kondusif lingkungan
kerja yang terindikasikan oleh tingginya lingkungan
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik, maka akan
semakin tinggi pula kinerja yang terlihat dari tingginya
ketepatan waktu kerja, kuantitas kerja, dan kualitas
kerja. Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara
tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui
perantara kepuasan kerja karyawan PT Bank BTPN,
dimana hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian Razak (2008) yang memperlihatkan bahwa
lingkungan kerja secara langsung akan berakibat pada
peningkatan kinerja karyawan. Akan tetapi hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian oleh,
karena penelitian ini memperlihatkan tidak adanya
pengaruh tidak langsung antara lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja melalui perantara kinerja
karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh secara
langsung terhadap kinerja karyawan PT Bank BTPN.
Hal ini memperlihatkan bahwa semakin tinggi
kepuasan kerja yang terindikasikan oleh tingginya
kepuasan akan pekerjaan itu sendiri, kerjasama,
kesempatan atau promosi, supervisor dan rekan kerja,
maka akan semakin tinggi pula kinerja yang terlihat
dari tingginya ketepatan waktu kerja, kuantitas kerja,
dan kualitas kerja. Kinerja karyawan berpengaruh
secara langsung terhadap kepuasan kerja karyawan
PT Bank BTPN. Hal ini memperlihatkan bahwa
semakin tinggi kinerja yang terlihat dari tingginya
ketepatan waktu kerja, kuantitas kerja, dan kualitas
kerja, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja
yang terindikasikan oleh tingginya kepuasan akan
pekerjaan itu sendiri, kerjasama, kesempatan atau
promosi, supervisor dan rekan kerja, di mana hasil
penelitian ini memperkuat hasil penelitian Odunlade
(2012), yang memperlihatkan adanya pengaruh positif
antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
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Sekaligus mengkonfirmasi kebenaran hasil penelitian
Waskiewic (1999), Razak (2008), dan Brown (1993)
bahwa adanya perbaikan kepuasan kerja diakibatkan
oleh kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan atas hasil analisis dan pembahasan
mengenai pengujian pengaruh kompensasi dan ling-
kungan kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karyawan PT Bank BTPN Cabang Malang, maka
diperoleh kesimpulan sebagai berikut:
• Kompensasi berpengaruh secara langsung terha-

dap kepuasan kerja karyawan PT Bank BTPN.
semakin tinggi kompensasi, maka akan semakin
tinggi pula kepuasan kerja.

• Kompensasi tidak berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja karyawan PT Bank BTPN.
semakin tinggi kompensasi, maka akan semakin
tinggi pula kinerja karyawan.

• Lingkungan Kerja tidak berpengaruh secara
langsung terhadap kepuasan kerja karyawan PT
Bank BTPN. Semakin tinggi Lingkungan Kerja,
maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja.

• Lingkungan Kerja berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja karyawan PT Bank BTPN.
Semakin tinggi lingkungan kerja, maka akan
semakin tinggi pula kinerja.

• Kepuasan kerja berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja karyawan PT Bank BTPN.
Semakin tinggi kepuasan kerja, maka akan
semakin tinggi pula kinerja.

• Kinerja karyawan berpengaruh secara langsung
terhadap kepuasan kerja karyawan PT Bank
BTPN. Semakin tinggi kinerja, maka akan
semakin tinggi pula kepuasan kerja.

• Kompensasi berpengaruh secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui perantara ke-
puasan kerja karyawan PT Bank BTPN. Sema-
kin tinggi kompensasi, maka akan semakin tinggi
kepuasan kerja, dan secara tidak langsung akan
mengakibatkan semakin tinggi pula kinerja.

• Kompensasi tidak berpengaruh secara tidak lang-
sung terhadap kepuasan kerja melalui perantara
kinerja karyawan PT Bank BTPN. Semakin
tinggi kompensasi, maka akan semakin tinggi

kepuasan kerja, dan secara tidak langsung akan
mengakibatkan semakin tinggi pula kepuasan.

• Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara tidak
langsung terhadap kinerja karyawan melalui
perantara kepuasan kerja karyawan PT Bank
BTPN. Semakin tinggi lingkungan kerja akan
mengakibatkan semakin tinggi pula kepuasan, dan
secara tidak langsung akan mengakibatkan
semakin tinggi pula kinerja.

• Lingkungan kerja berpengaruh secara tidak lang-
sung terhadap kepuasan kerja melalui perantara
kinerja karyawan PT Bank BTPN. Semakin ting-
gi lingkungan, maka akansemakin tinggi kinerja
karyawan, dan secara tidak langsung akan meng-
akibatkan semakin tinggi pula kepuasan kerja.

Saran
Berdasarkan atas kesimpulan bahwa terdapat

pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan PT Bank BTPN
Cabang Malang, maka diperoleh saran-saran sebagai
berikut:
• Saran bagi pihak pimpinan PT Bank BTPN Ca-

bang Malang, bahwa untuk meningkatkan kinerja
karyawan juga kepuasan kerja karyawan, patut
memperhitungkan perbaikan kompensasi kerja
yang meliputi kesesuaian upah dan gaji, insentif,
tunjangan dan fasilitas dengan kerja yang telah
dihasilkan oleh karyawan.

• Saran bagi pihak pimpinan PT Bank BTPN Ca-
bang Malang, bahwa untuk meningkatkan kinerja
karyawan juga kepuasan kerja karyawan, patut
pula menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik
lagi, baik itu lingkungan kerja fisik, maupun
lingkungan kerja non fisik.

• Saran bagi penelitian selanjutnya, bahwa dari ha-
sil penelitian ini dapat digunakan sebagai wahana
untuk menambah dan mengembangkan pengeta-
huan dengan mengaplikasikan teori-teori sesuai
dengan permasalahan riil di lapangan terkait
dengan konsep kompensasi, kemampuan kerja
dan lingkungan kerja serta kinerja dan sekaligus
sebagai bahan referensi bagi peneliti berikutnya
yang mengkaji dan meneliti permasalahan yang
sama, khususnya di bidang perbankan, maupun
dapat diimplementasikan pada bidang lainnya.
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