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 Employees play a significant role in achieving organizational goals and 
ensuring business continuity. Employee performance is one of the primary 
factors that distinguishes successful from failed firms in today's dynamic 
and increasingly competitive business environment. This study investigated 
the effect of compensation on employee performance as mediated by job 
satisfaction and work motivation. A total of 100 employees from one of 
Indonesia’s leading retail franchises domiciled in Tangerang were chosen 
using the purposive sampling method and analyzed using PLS-SEM to test 
the proposed hypotheses. This study’s findings revealed that 6 out of 7 
hypotheses proposed were significant. Specifically, we proved that 
compensation had the largest direct effect on work motivation, and work 
motivation had the largest mediation effect. 
 

Kata Kunci: Kompensasi, 

Kepuasaan Kerja, Motivasi 
Kerja, Kinerja Karyawan 

 Karyawan memegang peranan penting dalam mencapai tujuan organisasi 
dan memastikan kelangsungan bisnis. Kinerja karyawan merupakan salah 

satu faktor utama yang membedakan perusahaan yang sukses dari yang 

gagal dalam lingkungan bisnis yang dinamis dan semakin kompetitif saat 
ini. Penelitian ini menyelidiki pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja dan motivasi kerja. 
Sebanyak 100 karyawan dari salah satu waralaba ritel terkemuka di 

Indonesia yang berdomisili di Tangerang dipilih menggunakan metode 
purposive sampling dan dianalisis menggunakan PLS-SEM untuk menguji 

hipotesis yang diajukan. Temuan penelitian ini mengungkapkan bahwa 6 

dari 7 hipotesis yang diajukan adalah signifikan. Secara khusus, kami 
membuktikan bahwa kompensasi memiliki efek langsung terbesar pada 

motivasi kerja, dan motivasi kerja memiliki efek mediasi terbesar. 
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1. Pendahuluan   

Konsep pendirian perusahaan pada dasarnya berlandaskan pada keyakinan bahwa perusahaan 
memiliki kemampuan untuk mencapai sesuatu yang tidak dapat dicapai oleh individu (Kumar & 
Upadhaya, 2019). Sumber daya manusia (SDM) sebagai salah satu unsur perusahaan yang memegang 
peranan penting dalam pencapaian tujuan perusahaan (Ratiu et al., 2016). Manusia memiliki fungsi yang 
dominan ketika melakukan setiap kegiatan karena manusia berperan sebagai perencana, pelaku, dan 
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penentu tercapainya tujuan perusahaan, dan tujuan tidak dapat tercapai tanpa peran aktif karyawan, 
meskipun perusahaan mungkin memiliki perangkat yang canggih (Hasan, 2017). Persaingan yang ketat di 
sektor industri retail menuntut karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja dan tetap termotivasi 
melalui penilaian kinerja (Onsardi, 2020). Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan dituntut 
untuk berperan dalam menghasilkan karyawan yang andal dan profesional guna mencapai tujuan 
perusahaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan (Ramli et al., 2020). Untuk itu, 
perusahaan perlu berupaya untuk secara cepat dan tuntas menyelesaikan permasalahan SDM yang 
muncul (Yumhi, 2021).  

Rojikinnor et al. (2023) menyatakan penelitian mengenai kinerja karyawan selalu penting dan 
releven karena secara langsung berkontribusi dalam pengelolaan manajemen SDM. Salah satu langkah 
awal yang dapat dilakukan dalam melakukan kajian mendalam terhadap kinerja karyawan adalah 
memahami fungsi kompensasi (Mulyani et al., 2019). Kompensasi penting bagi karyawan karena besarnya 
kompensasi yang diberikan organisasi mencerminkan ukuran nilai kerja karyawan (Sumali et al., 2019). 
Sistem kompensasi yang memadai, terutama dalam hubungannya dengan kinerja karyawan seharusnya 
dimiliki oleh setiap perusahaan, khususnya dalam ketidakpastian lingkungan yang semakin tinggi 
(Syahreza et al., 2017). Lebih lanjut, sistem kompensasi juga penting bagi perusahaan karena 
mencerminkan cara perusahaan untuk mempertahankan sumber daya manusianya (Emerole et al., 2019).  

Aspek lain yang penting dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan adalah kepuasaan kerja 
karyawan (Azmy et al., 2023). Kepuasaan kerja perlu diperhatikan karena merupakan salah satu tolok 
ukur keberhasilan suatu perusahaan dari dalam stakeholder-nya (Theurer et al., 2018). Kepuasaan kerja 
bersifat sangat pribadi, dengan kata lain setiap individu memiliki karakteristik dan sudut pandang yang 
berbeda-beda, termasuk pendapatnya (Jufrizen, 2017). Kepuasaan kerja merupakan sikap individu 
karyawan terhadap pekerjaannya yang didasarkan pada faktor-faktor pekerjaan dan diartikan sebagai 
banyaknya pengaruh atau perasaan positif yang dimiliki oleh seorang karyawan terhadap pekerjaannya 
(Rahestha et al., 2020). Apabila seseorang dikatakan memiliki kepuasaan kerja yang tinggi, berarti ia 
menyukai, menghargai, dan merasa senang terhadap pekerjaannya (Santoni & Harahap, 2018).  

Faktor lain yang perlu ditingkatkan oleh setiap perusahaan dalam mempertahankan kinerja 
karyawan adalah motivasi bekerja (Berliana et al., 2018). Motivasi bekerja dapat mendorong proses 
seseorang maupun kelompok untuk melakukan sesuatu yang sudah ditetapkan (Jufrizen & Daulay, 2020). 
Oleh karena itu, motivasi bekerja sangat penting untuk kelancaran pekerjaan karyawan dan organisasi, 
jika motivasi bekerja karyawan rendah maka karyawan akan malas dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya serta hasilnya tidak sesuai dengan yang telah diharapkan oleh organisasi (Yu et al., 
2021). Tanpa adanya motivasi bekerja, seorang karyawan tidak dapat melakukan suatu pekerjaan sesuai 
standar atau melebihinya (Sudiardhita et al., 2018). Iis et al. (2022) mengatakan motivasi bekerja adalah 
mediator yang baik untuk menganalisis kinerja seorang karyawan.  

Penelitian ini mengadaptasi penelitian terdahulu tentang kinerja karyawan. Adapun kesenjangan 
penelitian ini dibandingkan penelitian terdahulu terdapat dalam objek dan variabel penelitian. Penelitian 
Rojikinnor et al. (2023) meneliti industri perbankan di Indonesia sedangkan penelitian ini meneliti 
industri retail di Indonesia. Kemudian, penelitian saat ini mengembangkan lebih lanjut model yang 
ditawarkan dengan menambahkan motivasi bekerja sebagai mediator lain dari kinerja karyawan.  

Tujuan penelitian ini adalah untuk melakukan kajian mendalam tentang kinerja karyawan dalam 
kaitannya dengan kompensasi, kepuasaan kerja, motivasi bekerja karyawan perusahaan jaringan 
pengecer waralaba terbesar di Indonesia. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi pada 
tataran teori/keilmuan manajemen sumber daya manusia dan juga memberikan masukan dalam 
pengelolaan Manajemen SDM pada perusahaan industri retail. 
 
2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesa 

Santoni & Harahap (2018) mengartikan kompensasi sebagai keseluruhan balas jasa atas kinerja 
karyawan dalam pelaksanaan tugas di perusahaan baik berupa uang atau lainnya seperti gaji, upah, 
bonus, cuti dan yang lainnya. Menurut Berliana et al. (2018), kompensasi adalah bentuk timbal jasa yang 
diberikan kepada pegawai sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi dan pekerjaan mereka 
kepada organisasi. Menurut Sumali et al. (2019), kompensasi adalah penghargaan atau ganjaran pada 
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para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuannya. Menurut Ramlah et al. 
(2021) kompensasi adalah penghargaan secara tidak langsung ataupun langsung, finansial maupun non-
finansial yang layak kepada sebagai seorang karyawan atas pencapaian mereka. Kemudian Soelton et al. 
(2021) berpendapat bahwa kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung 
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
Selain itu Rojikinnor et al. (2023) kompensasi ataupun sering disebut dengan balas jasa di artikan sebagai 
penghargaan secara tidak langsung ataupun langsung, finansial maupun non-finansial yang sangat layak 
kepada seorang karyawan atas pencapaian mereka ketika telah mencapai tujuan tertentu.  

Menurut Smith et al. (2017), kepuasaan kerja adalah perasaan senang yang dialami individu 
terhadap suatu tugas, yang tercermin melalui penilaian yang menyeluruh dan mendalam. Kemudian 
menurut Rahestha et al. (2020) kepuasaan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 
tidak menyenangkan dimana para pegawai memandang pekerjaannya. Adapun menurut Thanan et al. 
(2021) kepuasaan kerja ialah perasaan positif yang dibawa dengan keyakinan bahwa pekerjaan seseorang 
menjunjung tujuan besar. Kepuasaan kerja merupakan ukuran perasaan emosional yang menyenangkan 
yang dimiliki seseorang dari berbagai situasi kerjanya, kepuasan kerja kognitif merupakan ukuran 
persepsi, perasaan, dan reaksi karyawan (Yanuar et al., 2021). Sedangkan Jufrizen & Hutasuhut (2022) 
mendefinisikan kepuasaan kerja sebagai suatu sikap pegawai terhadap pekerjaan yang berhubungan 
dengan situasi kerja, kerja sama antar pegawai, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang 
menyangkut faktor fisik dan psikologis.  

Anggraeni (2018) mengartikan motivasi kerja sebagai suatu pendorong pada seorang anggota 
organisasi yang rela dan mau untuk memberikan kemampuannya dalam bentuk keahlian, keterampilan, 
tenaga  dan waktunya untuk pencapaian tujuan yang sudah ditentukan. Parashakti et al. (2020) 
menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan suatu hal yang mempengaruhi perilaku manusia sebagai 
pendorong atau pendukung yang dapat membuat seseorang bersemangat dan berbuat ke arah yang 
optimal dengan hasil maksimal. Pratama (2020) mendefinisikan motivasi kerja sebagai keinginan untuk 
melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan 
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. 
Menurut Yumhi (2021) motivasi kerja merupakan suatu proses penjelasan tentang kekuatan, arah dan 
ketekunan untuk mencapai suatu tujuan. proses psikologis dengan keinginan dan kebutuhan tidak puas 
yang mendorong terhadap tujuan atau insentif. Kemudian menurut  Iis et al. (2022) motivasi kerja adalah 
usaha sesorang yang sangat kuat sehingga mempengaruhi instensitas dan ketekunan untuk melakukan 
segala sesuatu dengan sukarela (ikhlas), dengan kata lain dilakukan dengan intensitas secara terus 
menerus dan jangka waktu yang berkelanjutan.  

Onsardi et al. (2019) mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah kualitas dan kuantitas dalam 
pergerakan individu atau kelompok yang diperoleh dari pengalaman yang berkembang dan keinginan 
untuk berhasil. Kinerja karyawan juga merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya (Nasab & Afshari, 2019). Menurut Ramli et al. (2020), kinerja karyawan adalah suatu tindakan 
yang relevan dari seorang karyawan untuk melakukan yang harus dilakukan secara terus menerus dan 
akan meningkat ketika karyawan mencoba dan berhasil melakukan lebih cepat dan lebih baik sesuai 
instruksi yang telah diberikan. Hafidz & Nurdiansyah (2024) juga mendefinisikan kinerja karyawan 
sebagai standar yang telah ditetapkan yang digunakan untuk bukti bahwa seseorang telah melakukan 
usaha yang maksimal dan pekerjaan ini merupakan tanda seseorang memiliki potensi yang dapat 
diciptakan untuk mengemban tugas yang lebih penting, misalnya kualitas pekerjaan, kecepatan dan 
ketepatan pekerjaan. kerja, inisiatif dalam kerja, kemampuan untuk mengerjakan suatu pekerjaan dengan 
bekerja sama. 

Berdasarkan tinjuan pustaka diatas, model penelitian yang digunakan diilustrasikan dalam 
Gambar 1 sedangkan pengembangan hipotesa dijabarkan dalam penjelasan berikut.  

 
 
 
 



Sofyan et al,  

Volume 16, Nomor 01, Mei 2025 

60 

 
 
 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

Tujuan dasar dari rumenerasi adalah untuk memikat, menahan dan memberikan kepuasaan kerja 
karyawan, apabila perusahaan tidak mengembangkan atau menerapkan yang adil dan layak maka 
kepuasaan kerja karyawan akan menurun karena kebutuhan karyawan belum terpenuhi yang akan 
merugikan perusahaan itu sendiri (Berliana et al., 2018). Dari beberapa faktor yang dapat meningkatkan 
kepuasaan kerja karyawan dalam melakukan sesuatu, kompensasi merupakan hal penting yang dapat 
mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik dan secara maksimal (Ardiza et al., 2021). Berdasarkan 
hal tersebut, perusahaan diharapkan dapat merancang sistem kompensasi yang baik supaya dapat 
meningkatkan kepuasaan kerja karyawan (Sumali et al., 2019). Hal ini didukung dengan penelitian 
sebelumnya seperti  Sudiardhita et al. (2018) dan Ramlah et al. (2021) yang menemukan kompensasi 
berpengaruh positif terhadap kepuasaan kerja karyawan. Berdasarkan temuan yang relevan diatas, maka 
dikemukakan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kepuasaan Kerja 

Kompensasi yang diterima yang sesuai dengan pengorbanan yang diberikan kepada perusahaan 
dapat meningkatkan motivasi kerja (Siagian, 2018). Salah satu tujuan pemberian kompensasi adalah 
untuk meningkatkan motivasi kerja (Hendrawijaya et al., 2018). Kompensasi merupakan proses yang 
berperan pada intensitas, arah, dan lamanya upaya individu ke arah pencapaian sasaran (Ayu et al., 2020), 
sehingga apabila seorang karyawan menganggap bahwa kompensasi yang diberikan oleh suatu organisasi 
sesuai dengan yang diharapkannya, hal ini dapat meningkatkan motivasi kerja (Maria, 2019). Kompensasi 
yang diberikan sesuai dengan beban kerja para karyawan juga dapat menciptakan ikatan kerja sama 
antara karyawan dan perusahaan (Rahardjo, 2017). Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Rojikinnor et al. (2023) menemukan kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan. 
Berdasarkan hasil pemaparan tersebut, maka hipotesa kedua yang diajukan adalah:  
H2: Kompensasi berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja 

Bagi suatu perusahaan, karyawan adalah sumber daya manusia yang sangat penting dalam 
mencapai tujuan perusahaan, maka dari itu pemberian kompensasi kepada karyawan sebagai bentuk 
balas jasa yang diberikan perusahaan atas kinerja karyawan dalam menjalankan tugasnya harus sesuai 
dengan kebutuhan dan kesepakatan antara karyawan dengan perusahaan (Syahreza et al., 2017; Ardiza et 
al., 2021). Jika hal tersebut tidak dilakukan dengan baik atau terlambat pada saat pemberian kompensasi, 
hal ini dapat berdampak pada masalah kedisiplinan, sikap dan kinerja karyawan yang menurun (Emerole 
et al., 2019). Untuk memperoleh kompensasi yang sesuai harapan karyawan, maka karyawan akan 
bekerja lebih baik untuk perusahaan (Merera et al., 2019). Dibuktikan berdasarkan hasil penelitian dari 
Achmad et al. (2021) dan Noviyanti et al. (2023), kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
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karyawan dimana indikator-indikator telah diujikan pada karyawan akan pentingnya kompensasi dalam 
melaksanakan pekerjaan untuk pencapaian perusahaan. Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis 
ketiga adalah: 
H3: Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasaan kerja mencerminkan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya yang terlihat dari sikap 
positif karyawan terhadap pekerjaannya yang dapat meningkatkan kinerja karyawan (Pratama, 2020). 
Sebaliknya, pegawai yang tidak mendapatkan meningkatkan kinerja karyawan akan mempunyai sikap 
agresif, atau sebaliknya akan menunjukkan sikap menarik diri dari kontak lingkungan sosialnya 
(Panjaitan et al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasaan kerja maka kinerja 
karyawan akan semakin meningkat (Kelimeda et al., 2018). Kemudian beberapa penelitian empiris 
terbaru menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Badrianto & 
Ekhsan, 2020; Berliana et al., 2018; Goetz & Wald, 2022; Hilton et al., 2023). Dengan demikian 
berdasarkan hasil pemaparan diatas, hipotesa keempat adalah: 
H4: Kepuasaan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi kerja menentukan perilaku seseorang dalam bekerja, atau dengan kata lain, sebagai 
cerminan sikap yang paling sederhana dalam gambaran dari motivasi  (Jufrizen & Hutasuhut, 2022). 
Motivasi kerja dapat mendorong karyawan agar mampu bekerja keras untuk mencapai hasil dan tujuan 
yang diinginkan perusahaan (Lolowang et al., 2019). Motivasi kerja dapat mendorong karyawan untuk 
melaksanakan tugas dengan baik dan mencapai hasil yang maksimal bagi perusahaan (Sugiarti, 
2021). Hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan adalah searah, yaitu semakin tinggi 
motivasi kerja, maka semakin kinerja karyawan (Kuntadi et al., 2023). Pencapaian hasil kinerja karyawan 
berdasarkan kualitas maupun kuantitas sebagai prestasi kerja dalam periode waktu tertentu yang 
disesuaikan dengan tugas serta tanggung jawabnya, dengan begitu besar harapan perusahaan untuk 
mendapatkan kinerja yang baik dari karyawan, dan itu semua tercapai apabila mereka memiliki motivasi 
kerja yang tinggi (Widyarini & Muafi, 2021; Jelly et al., 2024). Dibuktikan berdasarkan hasil penelitian dari 
Regen et al. (2020) dan Rabbad et al. (2024) yang menemukan bahwa ada pengaruh yang positif dan 
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesa kelina adalah: 
H5: Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

Santoni & Harahap (2018) mengemukakan bahwa gaji dan tunjangan yang fleksibel dapat 
meningkatkan kepuasaan kerja karyawan. Interaksi antara kompensasi dan kepuasaan kerja dibangun 
atas persepsi kepuasan terhadap tingkat gaji yang tetap dan fleksibel, tingkat tunjangan dan pemberian 
kompensasi yang diberikan oleh suatu perusahaan kepada karyawannya (Berliana et al., 2018). 
Kompensasi yang diberikan secara adil dan tepat sesuai dengan kinerja karyawan sangat berpengaruh 
terhadap tingkat kepuasaan kerja karyawan (Emerole et al., 2019). Pengendalian terhadap penerapan 
sistem kompensasi ini dimediasi oleh penilaian kinerja untuk menjaga kestabilan kepuasaan kerja dalam 
mencapai kinerja karyawan yang optimal (Kelimeda et al., 2018). Dapat disimpulkan bahwa seorang 
karyawan yang merasa puas dengan besaran kompensasi yang diterimanya akan menghasilkan kinerja 
karyawan yang optimal dan berdampak pada praktik bisnis yang efisien, yang akan membuat karyawan 
memiliki tingkat kepuasaan kerja yang baik. Sebaliknya, karyawan yang memperoleh tingkat kompensasi 
yang rendah akan memiliki tingkat kepuasaan kerja yang rendah (Idris et al., 2020). Penjelasan tersebut 
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mohammad et al. (2017) dan Rojikinnor et al. (2023) 
bahwa kepuasaan kerja memediasi hubungan antara kompensasi dan kinerja karyawan. Berdasarkan 
uraian diatas, maka diajukan hipotesis keenam sebagai berikut: 
H6: Kepuasaan Kerja memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Kompensasi dapat dikatakan sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 
karyawan  dalam suatu organisasi (Mulyani et al., 2019). Kompensasi yang diberikan sesuai beban kerja 
karyawan dapat meningkatkan motivasi kerja mereka, semakin tinggi motivasi kerja mereka akan 
meningkatkan kinerja karyawan (Jelly et al., 2024). Dengan demikian, pencapaian kinerja karyawan juga 
bisa dikatakan sebagai suatu pencapaian tujuan yang terukur dan telah ditetapkan sebelumnya yang 
sesuai dengan kompensasi yang telah diterima karyawan sehingga menimbulkan motivasi kerja pada diri 
mereka (Achmad et al., 2021). Peningkatan kinerja karyawan akan mempengaruhi perusahaan dalam 
banyak hal dan banyak faktor ditenggarai dapat mempengaruhinya seperti kompensasi serta motivasi 
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kerja sebagai mediasinya (Rizal et al., 2014). Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Maria (2019) bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
motivasi kerja. Dengan demikian berdasarkan pemaparan diatas, maka hipotesis terakhir adalah: 
H7: Motivasi Kerja memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 
 
3. Metode Penelitian 

Studi ini mengadaptasi operasionalisasi variabel dari penelitian sebelumnya. Terdapat 20 indikator 
pada kuesioner penelitian ini, dimana pengukuran variabel remenurasi terdiri dari 5 pernyataan diadopsi 
dari Rojikinnor et al. (2023). Pengukuran variabel kepuasaan kerja terdiri dari 5 pernyataan diadopsi dari 
(Odunlade, 2012), variabel motivasi kerja terdiri dari 5 pernyataan diadopsi dari Lai (2009), dan kinerja 
karyawan terdiri dari 5 pernyataan yang diadopsi dari Soelton et al. (2021). 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan industri retail di Tangerang yang jumlahnya sangat 
banyak. Karena keterbatasan sumber daya dan waktu penelitian maka digunakan metode purposive 
sampling untuk memilih responden dengan kriteria yang ditentukan adalah karyawan tetap perusahaan X 
dari salah satu jaringan waralaba retail terbesar di Indonesia, berusia 19 - 40 tahun dan telah bekerja 
selama lebih dari 1 tahun. Jumlah sampel ditentukan mengikuti (Hair et al., 2014) yang menyebutkan 
bahwa minimal 5 kali jumlah pertanyaan dan maksimal 10 kali pertanyaan, maka ukuran sampel 
minimum yang dibutuhkan adalah 100 (20x5) responden. 

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner yang diketik di Google 
Form secara online. Kemudian pengumpulan data dilakukan sebanyak dua kali untuk keperluan pretest 
dan pengujian model. Setiap butir pernyataan yang digunakan diukur dengan skala Likert yang sama dari 
1 – 4, dengan 1 sangat tidak setuju dan 4 sangat setuju.  

Studi ini melakukan analisa 2 tahap. Tahap pertama dilakukan untuk memastikan indikator 
pengukuran yang digunakan dapat dipercaya, konsisten dan paling parsimoni melalui analisa CFA 
menggunakan data pretest. Kemudian pada tahap kedua, metode PLS-SEM digunakan untuk mengolah 
data akhir untuk keperluan pengujian hipotesa yang diajukan.  

 
4. Hasil dan Pembahasan 

Berdasarkan hasil CFA atas pretest 30 respoden ditemukan bahwa seluruh indikator yang 
digunakan dinyatakan valid dan reliabel. Seluruh indikator memiliki nilai Kaiser Msyer Olkin (KMO) dan 
Measures of Sampling Adequacy (MSA) anti image matrix correlation ≥0,50 dan Cronbach’s Alpha ≥0,70. 
Maka disimpulkan seluruh indikator dapat digunakan untuk survei selanjutnya. 

Berdasarkan hasil dari penyebaran kuesioner atas 100 responden, karakteristik responden dapat 
dijabarkan sebagai berikut.  Mayoritas responden adalah wanita (65%). Mayoritas responden berusia 19-
26 tahun (49%), diikuti usia 27-34 tahun (38%), dan sisanya 35-40 tahun. Berdasarkan tingkat 
pendidikan terakhir yang dimiliki responden, mayoritas memiliki ijazah SMA/SMK sederajat (91%).  

Analisa inferensi dengan metode PLS-SEM terdiri dari 1) evaluasi model pengukuran melalui 
analisa validitas konvergen, validitas diskriminan dan reliabilitas, dan 2) evaluasi model struktural 
melalui uji multikolinearitas, analisa koefisien determinasi dan uji t.  

Validitas konvergen dianggap terpenuhi jika nilai outer loading untuk setiap indikator >0.70 dan 
nilai AVE untuk setiap konstruk >0.50 (Hair et al., 2014). Hasil pengolahan data memperlihatkan 3 
indikator (EP3, EP5 dan WM1) memiliki nilai loading <0.70 sehingga tidak memenuhi syarat validitas 
konvergen. Oleh karena itu ketiga indikator dihapus.  

Validitas diskriminan dapat dianalisis dengan 1) Fornel – Larcker Criterion dengan syarat nilai 
AVE setiap konstruk harus lebih tinggi daripada korelasi kuadrat tertinggi dengan konstruk lainnya, dan 
2) cross loadings  dengan syarat nilai loading indikator atas konstruknya lebih besar dibandingkan nilai 
loading indikator tersebut dengan konstruk lainnya (Hair et al., 2014). Hasil pengolahan data 
menunjukkan bahwa seluruh konstruk memenuhi syarat Fornel – Larcker Criterion dan cross loadings.  

Konstruk dinyatakan memenuhi syarat realibilitas konsistensi internal jika nilai composite 
reliability (CR) dan Cronbach’s alpha (CA) lebih besar dari 0.70 (Hair et al., 2018). Hasil pengolahan data 
menunjukkan bahwa syarat reliabilitas terpenuhi. Rangkuman dari evaluasi model pengukuran 
ditampilkan pada Tabel 1. 
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Tabel 1. Hasil Evaluasi Model Pengukuran 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
AVE CR CA 

Kompensasi 
 (X) 

COMP1 0.757 

0.557 0.863 0.801 

COMP2 0.719 

COMP3 0.734 

COMP4 0.792 

COMP5 0.726 

Kepuasaan 
Kerja 
(Z1) 

JS1 0.753 

0.573 0.871 0.816 

JS2 0.755 

JS3 0.766 

JS4 0.751 

JS5 0.761 

Motivasi 
Kerja 
(Z2) 

WM2 0.770 

0.671 0.890 0.835 
WM3 0.751 

WM4 0.868 

WM5 0.880 

Kinerja 
Karyawan 

(Y) 

EP1 0.810 

0.643 0.843 0.720 EP2 0.859 

EP4 0.732 

Sumber: Hasil pengolahan data 
Tabel 2. Nilai VIF Inner Model 

  X Z1 Z2 Y 

X 
 

1,000 1,000 2,773 

Z1 
   

1,907 

Z2 
   

2,343 

Y         

Sumber: Hasil pengolahan data 
Pengujian atas multikolinearitas dalam hubungan antar variabel dapat dilihat dari nilai VIF inner 

model dengan ketentuan nilai VIF ≥ 5 mengindikasikan masalah kolinearitas berat, 3 ≤ VIF < 5 
mengindikasikan potensi masalah kolinearitas ringan dan nilai VIF < 3 berarti tidak ada masalah 
kolinearitas (Hair et al., 2018). Hasil pengujian nilai VIF inner model dalam Tabel 2 menunjukkan tidak 
ada indikasi multikolinearitas dalam model yang digunakan.    

Koefisien determinasi (R2) adalah ukuran akurasi prediksi model, dimana nilai R2 berrkisar 0.25, 
0.50, 0.75, secara berurutan, mengindikasikan hubungan yang lemah, sedang dan kuat sedangkan nilai R2 
≥0.90 mengindikasikan overfit (Hair et al., 2018). Cross-validated redundancy (Q2) merupakan ukuran 
relevansi prediktif model struktural, dimana nilai Q2 yang lebih tinggi dari 0, 0.25 dan 0.50 
menggambarkan relevansi prediktif yang kecil, sedang dan kuat dari model jalur PLS (Hair et al., 2018). 
Secara umum, model kinerja karyawan yang digunakan disimpulkan memiliki hubungan sedang (R2 = 
0.690) dan variabel eksogen yang digunakan mempunyai kemampuan relevansi prediktif yang kuat atas  
variabel endogen (Q2 = 0.925). Hasil lengkap pengujian ditampilkan pada Tabel 3. 
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Tabel 3. Nilai R2 dan Q2 

Variabel   R2 

Kinerja Karyawan  0.690 
Kepuasaan Kerja 0.453 

Motivasi kerja 0.555 

Q2 = 1 - (1 - R21) x (1 - R22) x (1 - R23) 

Q2 = 1 - (1 - 0.690) x (1 - 0.453) x (1 - 0.555) 

Q2 = 1 - 0.075 = 0.925 
Sumber: Hasil pengolahan data 

 
 

Gambar 2. Diagram Jalur (nilai t) 
 

Langkah terakhir dalam evaluasi model struktural adalah pengujian hipotesa dengan uji t pada 
tingkat signifikansi α = 5% (1.96). Hasil pengujian menunjukkan hanya H3 yang ditolak sedangkan 
hipotesa lainnya diterima. Gambar 2 menyajikan diagram jalur sedangkan Tabel 4 merangkum hasil 
pengujian hipotesis. 

Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesa 

Hipotesa Koef. Nilai t Kesimpulan 

X → Y 0.034 0.321 
Data tidak 

mendukung 
hipotesa 

X → Z1 0.673 9.163 
Data 

mendukung 
hipotesa 

X → Z2 0.745 10.875 
Data 

mendukung 
hipotesa 

Z1 → Y 0.308 3.496 
Data 

mendukung 
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Hipotesa Koef. Nilai t Kesimpulan 

hipotesa 

Z2 → Y 0.580 6.055 
Data 

mendukung 
hipotesa 

X → Z1 → 
Y 

0.207 3.369 
Data 

mendukung 
hipotesa 

X → Z2-→ 
Y 

0.432 5.901 
Data 

mendukung 
hipotesa 

Sumber: Hasil pengolahan data 
Temuan pertama pada penelitian ini membuktikan bahwa kompensasi dapat memberikan dampak 

terhadap kepuasaan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi gaji, insentif, tunjangan 
dan fasilitas yang diterima maka semakin tinggi pula kepuasaan kerja karyawan. Sepanjang kompensasi 
yang diberikan oleh perusahaan sudah sesuai dengan ekspektasi karyawan, karyawan akan merasa puas 
dengan pekerjaan yang dilakukannya. Ketika karyawan diminta untuk bekerja lebih dari jam yang 
ditentukan, perusahaan memberikan insentif sesuai dengan tambahan waktu bekerja mereka, dan 
karyawan bersedia menerimanya karena beban tugas yang diberikan perusahaan dianggap sudah sesuai 
dengan kompensasi yang ditawarkan. Selain itu, ketersediaan fasilitas di tempat bekerja seperti seragam, 
area parkir, kantin, tempat ibadah, toilet, dll. juga dapat meningkatkan kepuasaan kerja karena dapat 
membangun rasa bangga dan identitas diri sebagai bagian dari perusahaan. Temuan ini sejalan dengan 
penelitian empiris terdahulu yang juga menemukan bahwa kompensasi memiliki dampak terhadap 
kepuasaan kerja (Riyadi, 2019; Aljumah, 2023). 

Temuan kedua membuktikan bahwa kompensasi dapat menumbuhkan motivasi bekerja 
karyawan. Hal ini dilihat dari beberapa aspek respon karyawan seperti perusahaan menyediakan fasilitas 
jaminan kesehatan untuk seluruh karyawan sehingga karayawan sangat termotivasi dalam bekerja. 
Karyawan yang merasa puas dengan kompensasi yang diterima, umumnya akan memiliki motivasi lebih 
atas pekerjaan dan organisasi mereka, yang dapat mengarah pada kepuasan kerja yang lebih tinggi. Segala 
bentuk insentif atas dedikasi karyawan dalam menjalankan pekerjaan, seperti pemberian upah lembur 
atas penambahan jam kerja karyawan, pemberian kompensasi yang terikat dengan kinerja yang telah 
dilakukan, semua ini dapat mendorong motivasi bekerja karyawan dan memperkuat energi positif di 
antara perusahaan dan karyawan. Hal ini pada gilirannya mendorong karyawan untuk lebih bersemangat 
dalam melaksanakan tugas di lingkungan kerja, demi pengembangan pribadi dan profesional yang 
berkelanjutan serta kemajuan organisasi. Faktor usia dan Pendidikan juga memiliki efek atas motivasi 
bekerja karyawan. Dengan usia responden yang relatif muda (19 – 26) tahun dan tingkat pendidikan yang 
tidak terlalu tinggi (SMA/SMK), bentuk perhatian khusus yang diberikan atas karyawan, seperti promosi, 
akan menyebabkan mereka merasakan pengalaman yang luar biasa sehingga menciptakan motivasi 
bekerja yang tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan Laras et al. (2021)  dan Rabbad et al. (2024) yang 
menyatakan bahwa kompensasi memiliki dampak terhadap motivasi bekerja. 

Temuan ketiga memperlihatkan bahwa kompensasi tidak memiliki efek langsung atas kinerja 
karyawan. Dengan profil mayoritas responden berusia muda (19 – 26 tahun) dan menyelesaikan 
pendidikan terakhir SMA/SMK sederajat mengindikasikan mereka merupakan karyawan yang 
berkeahlian rendah. Dengan demikian, kompensasi bukan merupakan faktor utama yang dapat 
mendorong peningkatan kinerja karyawan. Karyawan dengan tingkat keahlian rendah diyakini akan 
memperoleh manfaat yang lebih signifikan dari kegiatan pengembangan kapasitas, seperti pelatihan di 
tempat kerja (on-the-job training) dan di luar tempat kerja (off-the-job training). Temuan ini mendukung 
teori dua faktor Herzberg, yang menyatakan bahwa kompensasi hanyalah salah satu faktor hygiene yang 
berperan mencegah ketidakpuasan karyawan. Akan tetapi, faktor hygiene ini diyakini tidak mampu 
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih keras dan efektif (Alshmemri et al., 2017). Hasil temuan ini juga 
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sejalan dengan Rojikinnor et al. (2023) dan Idris et al. (2020) yang menemukan bahwa kompensasi tidak 
berpengaruh signifikan atas kinerja karyawan di PT Bank BRI dan Politeknik di Jawa Timur. 

Temuan keempat membuktikan bahwa kepuasaan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Karyawan yang merasa senang dengan atasan, rekan satu tim, pekerjaannya, pengupahan dan sistem 
promosi perusahaan cenderung memiliki kinerja kerja yang tinggi.  Hal ini disebabkan oleh terciptanya 
lingkungan kerja yang positif dan mendukung bagi karyawan dalam menjalankan aktivitas mereka. Selain 
itu, perusahaan juga membuka peluang promosi jabatan atas karyawan berkinerja baik. Kesempatan ini 
tidak hanya memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan, tetapi juga memungkinkan mereka untuk 
belajar hal-hal baru yang dapat meningkatkan keterampilan dan efektivitas dalam melakukan pekerjaan 
yang menyebabkan karyawan merasa lebih puas dengan pekerjaannya. Akibatnya, kinerja karyawan 
meningkat seiring dengan meningkatnya kepuasan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu 
yang menyatakan kepuasaan kerja berdampak positif terhadap kinerja karyawan (Idris et al., 2020; 
Pratama, 2020; Rojikinnor et al., 2023). 

Temuan kelima membuktikan bahwa motivasi kerja dapat memberikan dampak positif langsung 
terhadap kinerja karyawan. Pengalaman kerja yang dimiliki karyawan berperan dalam meminimalkan 
kesalahan serta meningkatkan rasa percaya diri dalam menyelesaikan tugas. Selain itu, kepedulian 
pimpinan terhadap karyawan, yang ditunjukkan melalui kata-kata inspiratif dan dorongan semangat 
secara konsisten, berkontribusi pada kerja sama tim yang luar biasa. Penghargaan yang diberikan kepada 
karyawan dengan kinerja terbaik juga menjadi faktor motivasi yang mendorong mereka untuk terus 
menjaga performa kerja. Pencapaian yang telah diraih terdokumentasi melalui foto-foto yang diperluas, 
berfungsi sebagai contoh motivasi bagi karyawan lain dalam meningkatkan dan mempertahankan 
performa mereka. Motivasi bekerja menjadi faktor penting di tempat kerja karena berperan sebagai 
kekuatan pendorong di balik tindakan dan aktivitas seseorang dalam lingkungan kerja. Ketika individu 
lain menyaksikan motivasi ini dalam pelaksanaannya, mereka cenderung ikut terinspirasi, sehingga 
terbentuk budaya kerja tim dan kolaborasi yang kuat. Faktor usia juga berpengaruh terhadap motivasi 
kerja. Karyawan yang berusia 19–26 tahun cenderung lebih termotivasi untuk meningkatkan kualitas diri 
demi menunjang karier mereka di masa depan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh (Emerole et al., 2019; Achmad et al., 2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berdampak 
positif atas kinerja karyawan. 

Tidak kalah penting dari hasil sebelumnya, penelitian ini juga membuktikan bahwa kepuasaan 
kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi atas kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa gaji, 
insentif, tunjangan, dan fasilitas yang lebih baik akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Ketika 
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung berusaha meningkatkan performa kerja 
mereka. Selain itu, lingkungan kerja yang positif dan mendukung perkembangan karyawan juga 
berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Ketika perusahaan memberikan kompensasi yang 
adil, karyawan akan bekerja dengan maksimal tanpa perlu dorongan tambahan dari pimpinan. Karyawan 
yang merasa puas dengan pekerjaannya akan menjalankan tugas dengan penuh tanggung jawab hingga 
jam kerja selesai. Dengan demikian, kepuasaan kerja dianggap sebagai salah satu faktor yang sangat 
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, terutama dalam konteks pengaruh kompensasi terhadap 
kinerja karyawan. Hasil empiris ini memiliki persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Mohammad et al. (2017) dan Dewi et al. (2020) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasaan kerja. 

Terakhir, motivasi kerja mampu memediasi dampak kompensasi dengan kinerja karyawan. 
Seorang pemimpin yang mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mewujudkan visi serta 
misi perusahaan akan berhasil dalam meningkatkan kepuasaan kerja. Selain memberikan motivasi, 
pimpinan juga harus memastikan bahwa kompensasi dalam bentuk gaji, insentif, tunjangan, dan fasilitas 
yang diajukan kepada perusahaan harus sesuai dengan beban kerja karyawan. Ketika karyawan merasa 
puas dengan kepemimpinan atasan, mereka cenderung mempertahankan performa kerja mereka agar 
terus menikmati kompensasi yang diterima. Kepuasan dalam lingkungan kerja juga mendorong karyawan 
untuk saling bertukar ide dan saran. Hal ini berkontribusi pada peningkatan kompetensi, yang pada 
akhirnya berdampak positif terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan. Faktor gender, usia, dan 
tingkat pendidikan juga berpengaruh terhadap motivasi kerja. Karyawan, baik laki-laki maupun 
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perempuan, yang berusia 34–40 tahun dengan tingkat pendidikan sarjana dapat memberikan arahan dan 
masukan kepada rekan kerja yang lebih muda. Hal ini tidak hanya meningkatkan semangat kerja, tetapi 
juga menumbuhkan rasa saling menghargai dalam lingkungan kerja. Dengan demikian, kompensasi yang 
diberikan oleh perusahaan dapat diterima dengan baik dan dianggap sesuai dengan beban kerja masing-
masing karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian empiris terdahulu, yang menyatakan bahwa 
motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara kompensasi dan kinerja karyawan (Armantari et al., 
2021; Laras et al., 2021). 
 
5. Kesimpulan  

 Penelitian ini mengkaji pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
kepuasan kerja dan motivasi kerja pada karyawan perusahaan waralaba retail terbesar di Indonesia. 
Berdasarkan temuan penelitian, dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan kepuasan dan motivasi 
kerja, perusahaan perlu mengkaji secara hati-hati standar kompensasi seperti gaji, insentif, tunjangan, dan 
fasilitas yang diberikan agar terstruktur dan terukur. Hal ini bertujuan agar karyawan mendapatkan 
pengalaman kerja yang berkesan dan merasa puas dengan pekerjaannya. Walaupun tidak ada indikasi 
bahwa kompensasi dapat secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan, akan tetapi melalui efek 
tidak langsung melalui kepuasaan kerja dan motivasi kerja, sistem kompensasi yang baik tetap 
merupakan salah satu alat kebijakan yang dapat digunakan perusahaan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. 

Terdapat beberapa keterbatasan atau limitasi yang dapat diperbaiki dan dikembangkan pada 
penelitian ini. Pertama, pada penelitian ini responden yang diteliti adalah karyawan di PT X yang bekerja 
di wilayah Tangerang saja. Akibatnya, temuan ini tidak dapat mempresentasikan keseluruhan karyawan 
PT X, ataupun generalisasi atas respon dari seluruh karyawan di industri retail. Oleh karena itu, penelitian 
selanjutnya perlu mempertimbangkan untuk memperluas area demografi responden untuk hasil yang 
lebih komprehensif. Kedua, variabel-variabel yang termasuk dalam penelitian ini hendaknya terus 
dikembangkan agar variabel lain yang terkait dengan penelitian ini dapat digunakan dalam konteks yang 
berbeda. Oleh karena itu, peneliti memberikan masukan untuk penelitian selanjutnya dengan 
menambahkan variabel lain. 
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