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Abstrak − Penelitian ini dipusatkan pada PNM Cabang Cirebon untuk Unit Layanan Modal Mikro 
(ULaMM). Berdasarkan hasil observasi peneliti di kantor PNM Cabang Cirebon diperoleh informasi 
bahwa dalam kenyataannya kinerja karyawan belum optimal. Fenomena inilah yang mendasari peneliti 
untuk melakukan penelitian terkat dengan pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja karyawan 
terhadap kinerja karyawan PT PNM ULaMM Cabang Cirebon dengan kepuasan kerja sebaga variabel 
intervening. Jenis penelitian dalam artikel ini ialah penelitian yang yang menggunakan metode 
penelitian kuantitatif eksplanatif. Penelitian kuantitatif eksplanatif digunakan untuk menjelaskan 
berbagai kondisi, situasi, fenomena, atau berbagai variabel penelitian menurut kejadian dilapangan yang 
ditemukan oleh peneliti dengan cara membagikan kuesioner kepada karyawan PT PNM ULaMM 
Cabang Cirebon ULaMM. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan yang dikemukakan, 
maka dapat diperoleh bahwa kompensasi ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Lingkungan kerja ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Kompensasi ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Kinerja karyawan ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Lingkungan kerja ditemukan memiliki pengaruh pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Kinerja karyawan berperan sebagai variabel intervening pada hubungan kompensasi terhadap 
kepuasan kerja. Kinerja karyawan berperan sebagai variabel intervening pada hubungan lingkungan 
kerja terhadap kepuasan kerja.   
Kata Kunci: Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja.
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PENDAHULUAN 

Kegiatan pembangunan di segala bidang saat ini sering dengan globalisasi yang melanda 

Indonesia, merupakan fenomena yang dapat menimbulkan masalah, yatu perlunya 
pemberdayaan sumber daya manusia. Permasalahan ini secara tersirat menggambarkan 
perlunya peningkatan kemandirian dan kemampuan sumber daya manusia berdasarkan 

kemampuan yang dimiliki. Keadaan tersebut harus didukung dengan motivasi yang tinggi dari 
seluruh jajaran karyawan yang terdapat dalam organisasi tersebut. Selan motivasi, penting juga 

untuk memperhatikan kompetensi dan lingkungan pekerjaan. Seorang pegawa yang memiliki 
kompetensi tertentu harus mendapatkan perhatian dari kepemimpinan, terutama pemberian 
wewenang tertentu yang harus dimiliki pegawa  dengan kompetensi sesua dengan jabatan atau 

tugas yang diberikan kepadanya.  
Sejumlah faktor yang berimbas pada stabilitas kerja karyawan seringkali menjadi sorotan 

perusahaan dan peneliti, salah satunya adalah pencapaan kinerja. Kinerja karyawan merupakan 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapa oleh seorang pegawa dalam  
melaksanakan  tugasnya sesua  dengan tanggung jawab yang  diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2010). Sementara Hasibuan (2012) mengartikan kinerja merupakan suatu 
hasil yang telah dicapa seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. 

Salah satu cara yang ditempuh oleh organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawa atau 
karyawannya adalah melalui pendidikan, pelatihan untuk meningkatkan kompetensi, 
pemberian kompensasi yang layak, pemberian motivasi, dan menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif serta memilki sikap disiplin. 
Kinerja karyawan pada dasarnya tergantung kepada kepuasan kerjanya, yang merupakan 

selisih antara harapan, kebutuhan, atau nila dengan apa yang menurut perasaannya atau 
persepsinya telah diperoleh atau dicapa melalui pekerjaannya. Harapan pegawa tersebut 
mencakup jaminan, kondisi kerja yang bak, teman sejawat yang cocok, jam kerja yang masuk 

akal, kerja yang berarti, pengakuan, peluang  untuk  maju,  kebebasan  bertindak, dan  pimpinan  
yang  cakap.  Seseorang akan merasa puas bila tidak ada perbedaan antara yang diinginkan 

dengan persepsinya atas kenyataan, karena batas minimum yang diinginkan telah terpenuhi.  
       Sejumlah faktor yang berimbas pada stabilitas kerja karyawan seringkali menjadi 

sorotan perusahaan dan peneliti, salah satunya adalah pencapaan kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja merupakan suatu kondisi emosional yang menyenangkan dan mencinta pekerjaan yang 
dilakukannya (Hasibuan, 2009). Karyawan yang merasa nyaman dan diharga, serta memiliki 

kesempatan mengembangkan diri, secara otomatis akan memusatkan perhatian dan 
menunjukkan performa kerja yang bak terhadap suatu pekerjaan yangndilakukan. Kepuasan 
kerja karyawan dapat terlihat dari aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dari dirinya yang 

dapat terpenuhi oleh organisasi dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak mendukung atau 
terpenuhi, maka karyawan akan merasa tidak puas.  Selan itu, dapat di jelaskan bahwa sejauh 

mana perusahaan mampu merealisasikan apa yang menjadi harapan dan tuntutan mereka, maka 
bekerja akan terasa memuaskan bagi karyawan. 

Menurut Robbins (2015) mengartikan kepuasan kerja sebaga perasaan yang positif pada 

suatu pekerjaan, yang dihasilkan dari karakteristik-karakteristiknya. Menurut Moh. As’ad 
(2012) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan 

atau tidakgmenyenangkan dimana paragkaryawan memandang pekerjaannya. Dari banyaknya 
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan tersebut, penelitian ini hanya mengambil 
dua faktor saja yang dianggap sangat berpengaruh, yatu kompensasi dan kondisi fisik 

lingkungan kerja. Kompensasi merupakan semua bentuk imbalan finansial dan non-finansial 
serta kesejahteraan yang diterima karyawan sebaga akibat dari adanya suatu hubungan kerja. 

Kompensasi merupakan faktor terpenting yang mempengaruhi bagamana dan mengapa orang 
memilih untuk bekerja di suatu perusahaan tertentu. Oleh karena itu, perusahaan harus dapat 
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memilih dan menerapkan sistem kompensasi yang tepat agar kinerja karyawan menjadi 

maksimal. 
Perusahaan memandang kompensasi sebaga suatu strategi bisnis. Kompensasi tidak 

hanya untuk menarik, memotivasi, dan mempertahankan karyawan, tetapi juga mempertinggi 
daya sang kelangsungan hidup serta profitabilitas perusahaan. Suatu sistem kompensasi yang 
kurang tepat/tidak memenuhi syarat dapat menimbulkan ketidakpuasan (pay dissatisfaction) 

yang mengakibatkan kinerja karyawan menurun, melakukan pemogokan kerja, menimbulkan 
keluh kesah, tingkat absensi dan turnover karyawan tinggi. Oleh sebab itu, maka sasaran 

kebijakan kompensasi perusahaan harus memenuhi kewajiban sebaga imbal jasa, mampu 
menarik tenaga kerja berkualitas, mampu memotivasi karyawan, dan mampu mempertahankan 
karyawannya. 

Peran sumber daya manusia yang berkualitas sangat penting untuk mengarahkan dan 
merumuskan kebijakan yang dibutuhkan oleh organisasi. Menurut Suparyadi (2015) 

Kompensasi adalah keseluruhan imbalan yang diterima oleh karyawan sebaga penghargaan 
atas kontribusi yang diberikannya kepada organisasi, bak yang bersifat finansial maupun 
nonfinansial. Kompensasi berkatan dengan hak yang diterima karyawan dari pengorbanan yang 

dilakukan pada suatu organisasi. 
Tidak dapat dipungkiri bahwa pada umumnya manusia melakukan suatu pekerjaan bak 

secara mandiri ataupun dengan menjadi anggota karyawan pada suatu organisasi atau 
perusahaan, adalah untuk memperoleh kompensasi. Kompensasi inilah yang merupakan salah 
satu faktor yang membuat masyarakat tertarik untuk bekerja. 

Perusahaan harus memperhatikan kelangsungan hidup karyawannya, salah satunya 
dengan memberi kompensasi sesua dengan hasil kerja seorang karyawan untuk memenuhi 
kebutuhan dan kesejahteraan. Karyawan sendiri merupakan asset utama sebuah organisasi, 

maka harus dipelihara dengan bak. Menurut Kasmir (2016) manfaat pemberian kompensasi 
antara lan adalah: Loyalitas karyawan meningkat, komitmen terhadap perusahaan meningkat, 

motivasi kerja meningkat, semangat kerja meningkat, kinerja karyawan meningkat, konflik 
kerja dapat dikurangi, memberikan rasa aman, memberikan rasa kebanggaan, proses kegiatan 
perusahaan berjalan lancar. 

 Faktor lan yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah lingkungan kerja. Organisasi 
selaku induk kerja harus menyediakan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif yang 

mampu memancing para karyawan untuk bekerja dengan produktif. Penyediaan lingkungan 
kerja secara nyaman akan mampu memberikan kepuasan kepada karyawan terhadap pekerjaan 
yang dilakukan dan memberikan kesan yang mendalam bagi karyawan yang pada akhirnya 

karyawan akan mempunya kinerja yang bak. Terry (2016) berpendapat bahwa lingkungan kerja 
adalah komponen-komponen yang merujuk pada lembaga atau kekuatan yang berinteraksi 

langsung maupun tidak langsung menurut pola tertentu mengena organisasi atau perusahaan 
itu berada. 

Tabel 1 

Perkembangan Bisnis ULaMM CAB Cirebon 

PARAMETER 
TAHUN 

2018 2019 2020 2021 2022 

LENDING 12.172.700.000,, 19.447.350.000,, 14.029.300.000,, 18.827.985.363,, 11.005.008.000,, 

OS REGULAR 
124.620.745.045,

, 139.570.707.775,, 144.248.036.054,, 146.741.892.892,, 113.209.689.557,, 

NOA REGULER 
                            

971  
                        

1.196  
                        

1.453  
                        

1.787  
                        

1.604  

OS PANTAS ,, ,, 8.937.822.450,, 14.576.650.914,, 10.909.666.859,, 

NOA PANTAS 
                                 

-  
                                 

-  
                            

762  
                        

1.823  
                        

1.694  

PAR 17.263.105.445,, 20.986.906.333,, 21.156.716.801,, 25.662.037.857,, 23.090.860.383,, 
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PT Permodalan Nasional Modal Madani merupakan BUMN yang mengemban tugas 
khusus memajukan ekonomi kerakyatan melalui pembiayaan dan pendampingan kepada 

pelaku usaha ultra mikro, kecil, dan menengah (UMKM). PNM memiliki peranan yang penting 
dalam memajukan perekonomian bangsa Indonesia. PNM telah menjadi ujung tombak dalam 
memajukan dan melahirkan pengusaha UMKM berdaya dan berkualitas.  

Agar dapat berkembang dan berinovasi dalam memajukan UMKM, dibutuhkan 
kerjasama yang bak antara karyawan dan perusahaan sehingga tercipta kenyamanan kerja, 

kepastian usaha, dan meningkatkan kepercayaan nasabah, mitra, pemegang saham dan 
masyarakat kepada perusahaan. Insan PNM harus dapat bekerja dengan nila budaya 
perusahaan, yatu integritas, loyalitas, mandiri, unggul, profesional, amanah, disiplin dan ikhlas 

(ILMU PADI) dan berpedoman pada peraturan perusahaan, sehingga dapat mencapa visi 
perusahaan yatu menjadi lembaga pembiayaan terkemuka dalam meningkatkan nila tambah 

secara berkelanjutan bagi UMKM. 
Penelitian ini dipusatkan pada PNM Cabang Cirebon untuk Unit Layanan Modal Mikro 

(ULaMM). Berdasarkan hasil observasi peneliti di kantor PNM Cabang Cirebon diperoleh 

informasi bahwa dalam kenyataannya kinerja karyawan belum optimal. Hal ini terlihat dari 
kegiatan yang dilakukan oleh beberapa karyawan yang tidak produktif. Sekitar 25 persen 

karyawan yang terlambat masuk kantor atau tidak pulang tepat waktu, pelatihan hanya 
diberikan kepada karyawan tertentu, tidak profesional dalam memberikan pelayanan yang bak 
kepada nasabah atau konsumen dan kerjasama dalam lingkungan kerja. Selan itu ada 

kecenderungan karyawan menunda pekerjaan, menunggu perintah atasan. Fenomena inilah 
yang mendasari peneliti untuk melakukan penelitian terkat dengan pengaruh kompensasi dan 

lingkungan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan PT PNM ULaMM Cabang Cirebon 
dengan kepuasan kerja sebaga variabel intervening. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian dalam artikel ini ialah penelitian yang yang menggunakan metode 
penelitian kuantitatif eksplanatif. Penelitian kuantitatif eksplanatif digunakan untuk 

menjelaskan berbagai kondisi, situasi, fenomena, atau berbagai variabel penelitian menurut 
kejadian dilapangan yang ditemukan oleh peneliti dengan cara membagikan kuesioner kepada 

karyawan PT PNM ULaMM Cabang Cirebon ULaMM. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Data 

Uji Normalitas 

Data yang digunakan dalam penelitian menggunakan SEM dengan AMOS harus berdistribusi 

normal. Normalitas data tersebut dapat dilihat melalui perbandingan nilai critial ratio (c.r) dan 
nilai z-score (hasil pengurangan nilai rata-rata yang kemudian dibagi dengan standar deviasi) 

dari data yang diperoleh. Tingkat signifikansi dalam keakuratan hasil yang telah diolah adalah 
sebesar 0,01. Hasil yang diperoleh z dari tabel adalah ± 2,58 dan data dapat dikatakan 

NOA PAR 

                            

289  

                            

275  

                            

256  

                            

427  

                            

797  

NPL 1.259.370.469,, 1.753.889.065,, 1.832.454.373,, 1.176.012.896,, 2.048.077.812,, 

NOA NPL 
                              

93  
                              

56  
                              

39  
                              

31  
                            

123  

3R 19.719.519.203,, 17.831.779.748,, 76.003.212.052,, 66.698.050.514,, 58.076.443.921,, 

NOA 3R 
                            

325  
                            

232  
                            

708  
                            

632  
                            

841  

WO 257.799.348,, 731.369.226,, 187.489.930,, 160.462.704,, 1.038.351.216,, 

NOA WO 
                              

25  
                              

49  
                              

21  
                                 

9  
                              

66  

PENDAPATAN 25.709 32.671 26.218 33.765 29.476 
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berdistribusi normal apabila nilai c.r berkisar antara -2,58 hingga +2,58. 

Tabel 2 
Uji Normalitas 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

KP4 1.000 10.000 -.554 -5.398 -.961 -4.682 

KP3 1.000 10.000 -.853 -8.312 -.366 -1.782 

KP2 1.000 10.000 -.717 -6.991 -.639 -3.116 

KP1 1.000 10.000 -.699 -6.815 -.695 -3.388 

KK1 1.000 10.000 -.828 -8.069 -.454 -2.214 

KK2 1.000 10.000 -1.035 -10.092 .024 .116 

KK3 1.000 10.000 -.654 -6.370 -.661 -3.221 

KK4 1.000 10.000 -.472 -4.603 -1.009 -4.918 

KO1 1.000 10.000 -.471 -4.594 -.911 -4.440 

KO2 1.000 10.000 -.449 -4.377 -.994 -4.845 

KO3 1.000 10.000 -.535 -5.213 -.910 -4.432 

KO4 1.000 10.000 -.631 -6.147 -.793 -3.864 

KO5 1.000 10.000 -.669 -6.516 -.740 -3.608 

LK1 1.000 10.000 -.653 -6.368 -.762 -3.713 

LK2 1.000 10.000 -.562 -5.480 -.993 -4.837 

LK3 1.000 10.000 -.714 -6.963 -.739 -3.601 

LK4 1.000 10.000 -.851 -8.293 -.438 -2.135 

LK5 1.000 10.000 -1.003 -9.778 -.062 -.304 

Multivariate      1.400 .623 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Berdasarkan Tabel diatas menunjukkan bahwa data dari seluruh indikator berdistribusi 

normal karena seluruh indikator memperoleh nilai c.r skewness berada di antara nilai -2,58 dan 
+2,58. 
Uji Outliers 

Pengujian outliers dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat jarak mahalanobis pada 
tingkat signifikasi p<0,001. Jumlah indikator yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 18 

indikator, sehingga pada tingkat signifikansi p<0,001 diperoleh nilai X2 sebesar 42.31239633. 
Tabel 3 

Uji Outliers (Mahalanobis distance) 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

210 37.641 .004 .915 

205 37.624 .004 .708 

194 37.135 .005 .547 

193 34.835 .010 .816 

63 34.125 .012 .822 

203 34.015 .013 .720 

62 33.863 .013 .618 

197 33.704 .014 .521 

207 32.920 .017 .637 

206 32.373 .020 .695 

301 31.702 .024 .799 

196 31.561 .025 .753 

204 31.344 .026 .733 

447 30.197 .036 .944 



 
 
 

15 
 
 
 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

212 30.017 .037 .939 

198 29.617 .041 .962 

276 29.433 .043 .961 

201 29.270 .045 .958 

431 29.126 .047 .954 

260 29.033 .048 .944 

307 28.804 .051 .953 

86 28.726 .052 .941 

15 28.529 .054 .948 

428 28.428 .056 .941 

34 28.163 .060 .958 

331 28.163 .060 .938 

386 28.055 .061 .933 

465 27.710 .067 .965 

230 27.560 .069 .968 

320 27.426 .071 .970 

549 27.259 .074 .975 

242 27.253 .074 .963 

208 27.183 .076 .958 

445 27.161 .076 .944 

95 26.991 .079 .955 

470 26.920 .081 .949 

338 26.820 .082 .949 

340 26.813 .083 .931 

200 26.700 .085 .934 

211 26.700 .085 .911 

322 26.667 .085 .893 

375 26.537 .088 .904 

8 26.237 .094 .952 

67 26.135 .097 .954 

32 26.133 .097 .938 

152 26.054 .099 .936 

271 26.054 .099 .916 

351 25.953 .101 .920 

253 25.867 .103 .921 

209 25.668 .108 .948 

199 25.618 .109 .943 

159 25.613 .109 .926 

313 25.430 .114 .950 

357 25.222 .119 .971 

46 25.180 .120 .967 

26 24.912 .127 .986 

30 24.856 .129 .986 

328 24.856 .129 .980 

44 24.721 .133 .985 

444 24.708 .133 .981 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

21 24.686 .134 .977 

417 24.592 .137 .980 

350 24.556 .138 .976 

162 24.545 .138 .970 

279 24.545 .138 .960 

467 24.533 .138 .950 

68 24.466 .140 .951 

395 24.436 .141 .944 

393 24.377 .143 .943 

477 24.345 .144 .936 

478 24.344 .144 .919 

480 24.243 .147 .931 

348 24.140 .150 .943 

237 24.106 .152 .936 

296 24.078 .152 .928 

178 24.022 .154 .928 

29 23.908 .158 .943 

245 23.890 .159 .933 

441 23.869 .159 .923 

7 23.831 .161 .917 

127 23.502 .172 .977 

39 23.445 .174 .977 

562 23.442 .174 .970 

18 23.371 .177 .973 

2 23.347 .178 .969 

349 23.316 .179 .965 

268 23.278 .180 .963 

560 23.235 .182 .962 

202 23.217 .182 .955 

275 23.167 .184 .955 

5 23.156 .185 .947 

384 23.100 .187 .948 

41 23.083 .187 .940 

107 23.064 .188 .932 

120 23.057 .188 .918 

121 23.014 .190 .916 

411 23.006 .190 .901 

157 22.971 .192 .896 

315 22.970 .192 .875 

432 22.936 .193 .869 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Berdasarkan hasil pada Tabel di atas, dapat dilihat bahwa tidak terdapat kasus 

multivariate outliers pada data yang diobservasi karena seluruh data memiliki nilai kurang dari 
42.31239633. 
Evaluasi Model Pengukuran 

Evaluasi model pengukuran atau measurement model dilakukan untuk menilai sejauh 
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mana validitas dan reliabilitas sebuah model. Model pengukuran penelitian dalam covariance 

based structural equation modeling (CB-SEM) terdiri dari sekumpulan hubungan antara 
indikator dan variabel laten (Hair et al., 2016) dengan melihat validitas konvergen dan 

diskriminan serta construct reliability (CR). 
Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen pada penelitian ini diuji dengan menggunakan program AMOS 

dengan melihat tabel standarized loading estimate dengan cara melihat setiap butir pertanyaan 
yang akan dikatakan valid apabila memiliki standarized loading estimate 0,5 atau lebih dan 

idealnya adalah 0,7. Butir pertanyaan yang memiliki estimate 0,5 atau lebih dianggap memiliki 
validitas yang cukup kuat untuk menjelaskan konstruk laten (Ghozali, 2017). 

 
Gambar 1 Uji Validitas Konvergen 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Tabel 4 

Uji Validitas Konvergen (Estimate) 
 Estimate 

KO5 <--- X1 .756 

KO4 <--- X1 .748 

KO3 <--- X1 .879 

KO2 <--- X1 .926 

KO1 <--- X1 .930 

LK5 <--- X2 .780 

LK4 <--- X2 .902 

LK3 <--- X2 .756 

LK2 <--- X2 .917 

LK1 <--- X2 .894 

KK4 <--- Y1 .850 

KK3 <--- Y1 .683 

KK2 <--- Y1 .902 

KK1 <--- Y1 .857 

KP4 <--- Y2 .843 

KP3 <--- Y2 .766 

KP2 <--- Y2 .893 

KP1 <--- Y2 .947 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Berdasarkan Gambar 1 dan Tabel 4 dapat diketahui bahwa semua item indikator untuk 
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mengukur variabel sudah memenuhi kriteria yaitu memiliki nilai >0,5 maupun pada standar 

>0,7. Maka dapat disimpulkan bahwa semua item indikator mampu mengukur variabel yang 
diteliti dengan baik. 

Selain melihat nilai estimate, analisis dilanjutkan dengan melihat nilai average variance 
extracted (AVE) yang dilakukan untuk menguji convergent validity dengan cut off value di 
atas 0,50 (Ghozali, 2017). 

Tabel 5 
Uji Validitas Konvergen (Average Variance Extracted) 

 AVE Cut Off Kesimpulan 

X1 0,725 0,5 Valid 
X2 0,727 0,5 Valid 

Y1 0,684 0,5 Valid 
Y2 0,748 0,5 Valid 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa semua item 

indikator untuk mengukur variabel sudah memenuhi kriteria dengan nilai AVE yaitu >0,5. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa, semua variabel yang diteliti sudah terukur dengan baik. 
Uji Validitas Diskriminan 

Berdasarkan hasil pengujian sebelumnya, sudah tidak terdapat masalah pada convergent 
validity, maka langkah selanjutnya adalah menguji permasalahan yang terkait dengan 

discriminant validity untuk setiap konstruk dengan nilai korelasi antar konstuk dalam model. 
Untuk mengukur validitas diskriminan, Wong (2019) menyebutkan terdapat dua langkah 
pengujian, yaitu fornell larcker criterion (square root AVE) dan/atau heterotrait -monotrait ratio 

of correlations (HTMT). Namun Henseler et al. (2015) menyarankan untuk menggunakan 
HTMTinference daripada fornell larcker criterion (square root AVE). Hal tersebut disebabkan 

oleh kegagalan pengujian fornell larcker criterion (square root AVE) untuk mengidentifikasi 
validitas diskriminan, khususnya untuk kasus-kasus besar atau model penelitian yang 
menggunakan variabel mediasi. Untuk itu peneliti hanya menggunakan HTMTinference 

sebagai pengujian untuk mengidentifikasi validitas diskiriminan. Jika nilai confidence interval 
(CI) ditemukan kurang dari sama dengan 1,00, hasill tersebut dapat menunjukkan bahwa tidak 

terdapat masalah pada validitas diskriminan (Henseler et al., 2015). 
Tabel 6 

Uji Validitas Diskriminan (Confident Interval) 
 X1 X2 Y1 Y2 

X1 0,792    

X2 0,755 0,746   

Y1 0,443 0,568 0,784  

Y2 0.565 0.687 0.717 0,793 

Sumber: Plugins IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.13 diatas, dapat diketahui bahwa seluruh nilai 

confidence interval (CI) dari masing-masing variabel menunjukkan nilai kurang dari sama 
dengan 1,00 pada nilai lower maupun upper, untuk itu validitas item pertanyaan dapat diterima 
dan dikatakan valid berdasarkan validitas diskriminan. 

Uji Reliabilitas 

Pada dasarnya uji reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat 

memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan pengukuran kembali pada subyek yang 
sama. Menurut Ghozali (2017), jika dibandingkan dengan nilai cronbach’s alpha, besaran nilai 
construct reliability memberikan reliabilitas yang lebih tinggi, di mana jika nilai construct 

reliability berada di atas 0,7 maka nilai tersebut menunjukkan reliabilitas yang baik. 
Tabel 7 
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Uji Reliabilitas 
 CR 

X1 0,928 

X2 0,929 

Y1 0,895 

Y2 0,921 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Berdasarkan hasil perhitungan pada table diatas, pengujian menunjukkan tidak ada 

construct reliability yang bernilai di bawah 0,7. Maka dapat disimpulkan bahwa semua 
konstruk dalam penelitian ini reliabel dan layak digunakan. 

Evaluasi Model Struktural 

Uji Kelayakan Model 

Sebelum menguji hipotesis yang diajukan, terlebih dahulu dilakukan analisis fill 
structural equation model sebagai goodness of fit model. Untuk dapat mengetahui apakah 

model yang dibangun fit, maka dilakukan uji kesesuaian model (goodness of fit model) dengan 
melihat beberapa kriteria pengukuran Hair et al. (2010). 

 
Gambar 2 Uji Kelayakan Model 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Tabel 8 

Uji Kelayakan Model 
Goodness of Fit Index Cut Off Value Value Evaluation Model 

Chi-Square Diharapkan Kecil 583,916 Good Fit 

Significance Probability ≥ 0,05 0,000 Marginal Fit 

CMIN/DF < 5,00 4,526 Good Fit 

GFI ≥ 0,90 0,896 Marginal Fit 

AGFI ≥ 0,90 0,862 Marginal Fit 

TLI ≥ 0,90 0,832 Marginal Fit 

RMSEA 0,05 - 0,10 0,079 Good Fit 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 

Hasil analisis pengolahan data yang terlihat pada Tabel 4.15 menunjukkan bahwa 
berdasarkan evaluasi model tujuh alat ukur (Chi-Square, Significance Probability, CMIN/DF, 

GFI, AGFI, TLI, RMSEA), tiga di antaranya (Chi-Square, CMIN/DF, RMSEA) telah 
memenuhi nilai cut off value yang ditetapkan (good fit). Sedangkan empat lainnya dinyatakan 
marginal fit, yaitu Significance Probability, GFI, AGFI dan TLI. Namun nilai marginal fit 

tersebut tidak begitu jauh dari cut off values. Oleh karena itu, model tersebut di atas layak untuk 
digunakan dan dapat dilakukan interpretasi guna pembahasan hasil penelitian lebih lanjut. 

Squared Multiple Correlation (R2) 

Menurut Widarjono (2010) setelah uji signifikansi parameter dilakukan dan 
menunjukkan signifikansinya, maka langkah selanjutnya adalah melihat seberapa besar varian 

variabel eksogen menjelaskan variabel endogen. Koefisien korelasi berganda yang 
dikuadratkan (squared multiple correlation coefficient = R2) digunakan untuk mengetahui 
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seberapa besar kontribusi varian variabel eksogen terhadap variabel endogen. Menurut Latan 

(2013) evaluasi model struktural bertujuan untuk mengetahui besarnya persentase variance 
setiap variabel endogen dalam model yang dijelaskan oleh variabel eksogen dengan melihat R-

Square. 
Tabel 9 

Uji Squared Multiple Correlation (R2) 
   Estimate 

Y1   .575 

Y2   .694 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 

Dari Tabel  di atas dapat dilihat bahwa nilai R-Square (R2) atau koefisien determinasi 
dari konstruk endogen kinerja karyawan adalah sebesar 0,575. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa variabel endogen tersebut dapat dijelaskan oleh variabel eksogennya sebesar 0,575 
(57,5%), sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel eksogen lainnya yang tidak diteliti. 
Sementara koefisien determinasi dari konstruk endogen kepuasan kerja adalah sebesar 0,694. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel endogen tersebut dapat dijelaskan oleh variabel 
eksogennya sebesar 0,694 (69,4%), sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel eksogen 

lainnya di luar penelitian ini. 
Nilai Estimasi Jalur 

Nilai estimate digunakan untuk melihat hubungan yang dihipotesiskan antar konstruk. 

Menurut Helm et al. (2009), nilai koefisien jalur idealnya berada dalam rentang nilai -1 hingga 
+1, di mana nilai koefisien jalur yang mendekati +1 merepresentasikan hubungan positif yang 
kuat dan nilai koefisien jalur yang mendekati -1 mengindikasikan hubungan negatif yang kuat. 

Tabel 10 
Uji Estimasi Jalur 

   Estimate S.E. C.R. P 

Y1 <--- X2 .882 .141 7.134 .*** 

Y1 <--- X1 .221 .104 2.119 .034 

Y2 <--- X1 .485 .113 4.282 .*** 

Y2 <--- X2 .470 .192 2.455 .014 

Y2 <--- Y1 .840 .131 6.406 .*** 

Sumber: IBM SPSS AMOS 26 (2023) 
Tabel 10 menunjukkan hasil uji nilai estimasi jalur memiliki rentang 0,209 sampai 

dengan 0,958. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua jalur dalam penelitian ini memiliki 
hubungan positif karena memiliki nilai yang mendekati +1. 
Nilai T-hitung (Critical Ratio) 

T-hitung dalam structural equation modelling (SEM) adalah critical ratio (CR). Batas 
untuk menolak dan menerima hipotesis yang diajukan adalah ±1.96, hipotesis dapat diterima 

jika CR ≥ 1,96 pada level α 5%. 
Hasil pengujian pada Tabel 4.17 menunjukkan nilai critical ratio berada pada rentang 

2,119 sampai dengan 7,134. Maka hasil tersebut mengindikasikan bahwa semua hubungan 

langsung yang diteliti memiliki pengaruh yang signifikan karena memiliki nilai di atas 1,96. 
Nilai Probablitias (P-Value) 

Nilai P (probabilitas) digunakan untuk menerima atau menolak hipotesis. P-value 
merupakan besarnya α yang sebenarnya. Jika p-value lebih kecil dari α (5 %) atau 0,05, maka 
hipotesis dapat diterima. Sebaliknya, jika p-value lebih besar dari α (5 %) maka hipotesis 

ditolak. 
Tabel 10 menunjukkan hasil uji nilai p-value dalam penelitian ini memiliki rentang nilai 

0,000 sampai dengan 0,034. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa semua hubungan yang 
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diteliti memiliki pengaruh karena memiliki nilai di bawah 0,05. 

Hasil Pengujian Hipotesis Hubungan Langsung (Direct Path) 

Tahap pengujian hipotesis ini dilakukan setelah tahap evaluasi structural model 

dilakukan. Tahap ini dilakukan untuk mengetahui apakah hipotesis penelitian yang diajukan 
pada model penelitian diterima atau ditolak. Untuk menguji hipotesis yang diajukan, dapat 
dilihat dari nilai estimate, nilai critical ratio, dan p-value. 

Hubungan Antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai p-value sebesar 0,034 < 0,05. Maka hasil 

ini menunjukkan bahwa H1 diterima, yang berarti terdapat pengaruh antara kompensasi dan 
kinerja karyawan. Nilai estimate ditemukan sebesar 0,221 (berpengaruh positif) sementara nilai 
critical ratio (CR) sebesar 2,119 > 1,96. Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis pertama 

diterima. 
Hubungan Antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Maka hasil 
ini menunjukkan bahwa H2 diterima, yang berarti terdapat pengaruh antara lingkungan kerja 
dan kinerja karyawan. Nilai estimate ditemukan sebesar 0,882 (berpengaruh positif) sementara 

nilai critical ratio (CR) sebesar 7,134 > 1,96. Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis kedua 
diterima. 

Hubungan Antara Kompensasi dan Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05, maka hasil ini 
menunjukkan bahwa H3 diterima, yang berarti terdapat pengaruh antara kompensasi dan 

kepuasan kerja. Nilai estimate ditemukan sebesar 0,485 (berpengaruh positif) sementara nilai 
critical ratio (CR) sebesar 4,282 > 1,96. Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis ketiga 
diterima. 

Hubungan Antara Kinerja Karyawan dan Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05, maka hasil ini 

menunjukkan bahwa H4 diterima, yang berarti terdapat pengaruh antara Kinerja Karyawan dan 
Kepuasan Kerja. Nilai estimate ditemukan sebesar 0,840 (berpengaruh positif) sementara nilai 
critical ratio (CR) sebesar 6,406 > 1,96. Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis kelima 

diterima. 
Hubungan Antara Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai p-value sebesar 0,014 < 0,05, maka hasil ini 
menunjukkan bahwa H5 diterima, yang berarti terdapat pengaruh antara Lingkungan Kerja dan 
Kepuasan Kerja. Nilai estimate ditemukan sebesar 0,470 (berpengaruh positif) sementara nilai 

critical ratio (CR) sebesar 2,455 > 1,96. Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis keempat 
diterima. 

Hasil Pengujian Hipotesis Hubungan Tidak Langsung (Indirect Path) 

Pengujian hipotesis tidak langsung atau mediasi dilakukan dengan metode yang 
dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji sobel (Sobel Test) (Ghozali, 2011). 

Uji sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen 
terhadap dependen. 

Hubungan Antara Kompensasi dan Kepuasan Kerja Melalui Kinerja Karyawan 

Hipotesis keenam menguji pengaruh mediasi antara kompensasi dan kepuasan kerja 
melalui kinerja karyawan. 
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Gambar 3 Hasil Uji Sobel Test I 

Sumber: Hasil Pengolahan Sobel Test (2023) 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai statistik sobel sebesar 2,017 dan lebih besar 

dari nilai critical sebesar 1,96. Kemudian nilai p-value sobel sebesar 0,043 < 0,05 (α=10). Hasil 
perhitungan uji sobel di atas menunjukkan bahwa H6 diterima, yang berarti kinerja karyawan 
memediasi hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja. 

Hubungan Antara Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja Melalui Kinerja Karyawan 

Hipotesis ketujuh menguji pengaruh mediasi antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja 

melalui kepuasan kerja. 

 
Gambar 4 Hasil Uji Sobel Test II 

Sumber: Hasil Pengolahan Sobel Test (2023) 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai statistik sobel sebesar 4,477 dan lebih besar 
dari nilai kritikal sebesar 1,96. Kemudian nilai p-value sobel sebesar 0,000 < 0,05 (α=10%). 

Maka hasil ini menunjukkan bahwa H7 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 
Pembahasan 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan di atas, didapatkan nilai 
penghitungan terhadap R-Square (R2) yang menunjukkan seberapa baik model penelitian yang 

diajukan. Dari hasil penghitungan R2 tersebut, dapat diketahui bahwa bahwa variabel endogen 
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel eksogennya sebesar 57,5%, sedangkan sisanya 
dijelaskan oleh variabel eksogen lainnya. Sementara koefisien determinasi dari konstruk 

endogen kepuasan kerja sebesar 0,694. Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel endogen 
tersebut dapat dijelaskan oleh variabel eksogennya sebesar 69,4%, sedangkan sisanya 
dijelaskan oleh variabel eksogen lain yang tidak diteliti. 

Selain itu, berdasarkan hasil pengujian di atas dapat terlihat bahwa evaluasi model 
dengan tujuh alat ukur (Chi-Square, Significance Probability, CMIN/DF, GFI, AGFI, TLI, 

RMSEA) menunjukkan bahwa tiga kriteria telah memenuhi nilai cut off value yang ditetapkan 
(Chi-Square, CMIN/DF, RMSEA), sedangkan empat kriteria lainnya dinyatakan marginal 
yaitu Significance Probability, GFI, AGFI dan TLI. Berdasarkan pertimbangan bahwa nilai 

marginal tersebut tidak begitu jauh dari cut off value. Maka dapat disimpulkan bahwa model 
dalam penelitian ini layak untuk digunakan, sehingga dapat dilakukan interpretasi guna 

pembahasan lebih lanjut. 
Analisis data telah dilakukan dari tahap konseptualisasi model hingga pengujian hipotesis 

penelitian. Hasil analisis dapat menunjukkan bagaimana peran mediasi yang dilakukan oleh 
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kinerja karyawan pada hubungan antara kompensasi, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja. 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian, ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

pada hubungan antara kompensasi dan kinerja karyawan. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 
bahwa semakin tinggi kompensasi maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Kompensasi 
yang baik dan memenuhi ekspektasi karyawan terbukti dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Amanda (2019) yang menyatakan bahwa 
terdapat pengaruh langsung dan signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian, ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
pada hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa semakin baik lingkungan kerja maka semakin baik pula kinerja karyawan. 
Hasil ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh beberapa peneliti sebelumnya, antara lain 

Putri (2022) yang membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Eva dkk. (2021) juga menemukan 
bahwa variabel lingkungan kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian, ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
pada hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 
bahwa semakin tinggi kompensasi maka semakin tinggi pula kepuasan kerja. Hasil penelitian 

ini mendukung penelitian-penelitian terdahulu yang membahas mengenai kepuasan kerja dan 
membuktikan hubungan positif antara kompensasi terhadap kepuasan kerja (Winingsih, 2023; 
Vegamana, 2021; Dudung dan Meriana, 2022). Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan 

bahwa kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi. 
Pengaruh Kinerja Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian, ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
pada hubungan antara kinerja karyawan dan kepuasan kerja. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi kinerja karyawan maka semakin tinggi pula kepuasan kerja. 

Hubungan antara kinerja karyawan dengan kepuasan kerja telah banyak diteliti dan 
dikonfirmasi dalam (Luna, 2022). 

Penelitian yang dilakukan oleh Ronasih dan Widhiastuti (2021) serta Gunawan (2021) 
menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara kinerja karyawan terhadap kepuasan 
kerja. Hasil penelitian ini mendukung penelitian-penelitian sebelumnya tersebut. Maka dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh kinerja karyawan. 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian, ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
pada hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Dari hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi lingkungan kerja maka semakin tinggi pula kepuasan kerja. 

Hasil tersebut mendukung beberapa penelitian terdahulu seperti Burhanudin (2020) serta Nuni 
(2022) yang membuktikan adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh lingkungan kerja. 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari kompensasi terhadap 

kepuasan kerja melalui kinerja karyawan, ditemukan adanya pengaruh mediasi sehingga dapat 
dikatakan bahwa kinerja karyawan memediasi hubungan antara kompensasi terhadap kepuasan 

kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Thamrin 
(2017) serta Solihin (2021) yang menemukan bahwa kinerja karyawan memdiasi hubungan 
antara kompensasi dan kepuasan kerja. Lebih lanjut, dalam penelitian ini hubungan antara 

kompensasi dan kepuasan kerja dimediasi oleh kinerja karyawan secara parsial (partial 
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mediation). Hal tersebut dikarenakan tidak adanya perubahan yang terjadi dalam hubungan 

langsung (direct effects) dan hubungan tidak langsung (indirect effects) antara kompensasi dan 
kepuasan kerja. Pada hasil penelitian ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara kompensasi terhadap kepuasan kerja, demikian pula jika melalui kinerja karyawan. Dari 
hasil tersebut, dapat disimpukan bahwa dengan ada atau tidaknya kinerja karyawan, 
kompensasi tetap mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan dapat diterima sebagai 

variabel intervening antara kompensasi dan kepuasan kerja. 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian pada pengaruh tidak langsung dari lingkungan kerja 
terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan ditemukan adanya pengaruh mediasi 
sehingga dapat dikatakan kinerja karyawan memediasi hubungan antara lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Unay 
(2016) serta Zahra (2021) yang menemukan bahwa kinerja karyawan memediasi hubungan 

antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Lebih lanjut, dalam penelitian ini hubungan 
antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja dimediasi oleh kinerja karyawan secara parsial 
(partial mediation). Hal tersebut dikarenakan tidak adanya perubahan yang terjadi dalam 

hubungan langsung (direct effects) dan hubungan tidak langsung (indirect effects) antara 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Pada hasil penelitian ditemukan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, demikian pula jika 
melalui kinerja karyawan. Dari hasil tersebut, dapat disimpukan bahwa dengan ada atau 
tidaknya kinerja karyawan, lingkungan kerja tetap mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan dapat diterima sebagai variabel intervening antara lingkungan kerja dan kepuasan 
kerja. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan yang dikemukakan pada bab 

sebelumnya, maka dapat diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kompensasi ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini membuktikan bahwa semakin tinggi kompensasi maka semakin tinggi 

pula kinerja karyawan. 

2. Lingkungan kerja ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini membuktikan bahwa semakin baik lingkungan kerja maka semakin baik 

pula kinerja karyawan. 

3. Kompensasi ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hal ini membuktikan bahwa semakin tinggi kompensasi maka semakin tinggi pula kepuasan 

kerja. 

4. Kinerja karyawan ditemukan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini membuktikan bahwa semakin tinggi kinerja karyawan maka semakin tinggi 

pula kepuasan kerja. 

5. Lingkungan kerja ditemukan memiliki pengaruh pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini membuktikan bahwa semakin baik Lingkungan Kerja maka semakin 

baik pula kinerja karyawan. 

6. Kinerja karyawan berperan sebagai variabel intervening pada hubungan kompensasi 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini membuktikan bahwa kinerja karyawan mampu memediasi 

hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja. 

7. Kinerja karyawan berperan sebagai variabel intervening pada hubungan lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini membuktikan bahwa kinerja karyawan mampu memediasi 
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hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 
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