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KINERJA KARYAWAN HOTEL EASTPARC YOGYAKARTA

DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA

Aldila Ayuning Budi'-
Andriyastuti Suratman'

Universitas Islam Indonesia'
Universitas Islam lndonesia2

d i I a. a ld i Ia 2 2 @gm ai l. c omt & andr i suratman@uii. ac. it

Abstrak
Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh penilaian kinerja dan kompensasi pada kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Hotel Eastparc, Yogyakarta. Responden dalam penelitian ini

sebanyak 150 responden yang merupakan karyawan tetap maupun kontrak Hotel Eastparc Yogyakarta.

Metode pengumpulan data adalah dengan menggunakan kuesioner. Teknik analisis kuantitatif yang

digunakan dalam penelitian ini adalah uji t, uji F, analisis regresi berganda, dan analisis path. Analisis data

dilakukan dengan menggunakan SPSS 16. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel penilaian

kinerja tidak birpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kompensasi berpengaruh positif

dan iignifikan terhadap kepuasan kerja, penilaian kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja

berpengaruh positif dan iigniinf"n terhadap kinerja karyawan, penilaian kinerja memberikan pengaruh

positif dan signifikan terhidap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, dan kompensasi berpengaruh

positifdan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Kata Kunci : kompensasi, penilaian, kepuasan kerja, kinerja.

PENDAHULUAN
Setiap perusahaan berusaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh manajemen puncak

lSudiarJhita er c/. 2018). Sedangkan apapun keputusan yang telah diambil tidak dapat mengabaikan peran

anggota organisasi dalam menjalankannya sehingga menjadikan peran sumber daya manusia dalam suatu

organisasi sangatlah penting (Sudiardhita et al.20l8). Karyawan yang berkompeten merupakan aset

pe-nting bagi industri ipa pun karena mereka adalah katalis utama dalam mencapai tujuan organisasi (Khan
-et 

ot. iOtlj. Di mana kontribusi dari karyawan ini menjadi tingkat keberhasilan dalam menjalankan tugas

dan kemampuan untuk mencapai tujuan (Barasa et al.2018), baik secara individu, berkelompok hingga di

level organisasi. Maka dalam menghasilkan kinerja memiliki tiga komponen, yaitu kemampuan.individu'

usaha ying dikeluarkan, dan dukungan organisasi (Mathis dan Jackson, 2008). Komponen yang diperlukan

sepanjang sesuai dengan *.*"n"ng dun tanggung jawab masing-masing' guna mencapai tujuan organisasi

yang terlngkutan secara hukum, iidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral dan etika (Barasa el

al. 20t8).

Penilaian kinerja adalah sistem formal terstruktur yang berguna untuk mengukur dan mengevaluasi perilaku

dan hasil kerja karyawan serta untuk mengetahui bagaimana dan mengapa karyawan melatukan pekerjaan

saat ini dan tagaimana karyawan dapat bekerja lebih efektif di masa depan. Selain itu juga memotivasi

karyawan untuk melibatkan diri terhadap pekerjaan dan membuat mereka memiliki kepuasan kerja yang

sanlat baik (Deepa e, al.2014). Tujuan dari penilaian kinerja adalah untuk meningkatkan kontribusi

karla*an ke dalam pencapaian tujuan organisasi (Abdelhadi et al. 2015), dan untuk menentukan

keberhasilan atau kegagalan organisasi (Deepa el at. 2014). Penilaian kinerja dapat menjawab pertanyaan

tentang apakah manigi. bertindak adil atau bagaimana manager benar-benar mengetahui keterpenuhan

standai kinerja yang dihasilkan karyawan (Mathis dan Jackson, 2008). Walaupun terdapat anggapan bahwa

penilaian tineila tlaaf berdampai sebaik kompensasi terhadap kepuasan (Otoo dan Mishra' 2018)'



penilaian kinerja yang adil dan tepat dapat menimbulkan kepuasan karyawan terhadap sistem penilaian

kinerja sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan (Khan el ai. 201 7).

Di lain sisi konsep total reward telah menjadi bagian penting termasuk kompensasi sebagai imbalan yang

diterima karyawan atas jasa atau kontribusi mereka kepada organisasi (Salisu el ql.20l5t Tung,20l6 &
Sudhiardhita er a/. 2018). Kompensasi yang diberikan oleh suatu organisasi dapat diberikan secara langsung

melalui gaji pokok dan pembayaran variabel, serta pembayaran secara tidak langsung melalui tunjangan

(Mathis dan Jackson, 2008). Kemudian secara psikis emosi yang menyenangkan atau positif yang

dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Luthans, 201 I ) merupakan salah satu

jalan terpenting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal (Barasa et al. 2Ol8\. Hal ini didukung

Abdelhadi et al (2015), yang mengatakanjika adanya hubungan yang positifdan signifikan antara penilaian

kinerja dengan kepuasan kerja, serta adanya hubungan yang positif dan signifikan antara kepercayaan

terhadap supervisor dan kepuasan kerja. wang et al. (2014) dan Yang dan Hwang (2014) menyatakan

kompensasi dit"mukan signifikan dan berkorelasi positifdengan kepuasan kerja. Temuan penelitian inijuga

mengingatkan para pembuat kebijakan untuk mengakui fakta bahwa kompensasi adalah komponen utama

p".6uu:tun t eUilat an yang efektif. Saha (2016) juga mendukung bahwa lingklngan kerja,.kondisi kerja,

manajemen kompensasi, lesempatan promosi, keamanan kerja, hubungan dengan manajer' hubungan

dengan rekan kerja, serta hubungan manajemen dan karyawan adalah faktor inti yang mempengaruhi

kepiasan kerja. Hal-hal tersebul menjadi modal psikologis dan kepercayaan adalah 
_ 

mediator untuk

hutungun 
"ntu.u 

kepuasan individu dan Iinerja (Bitmis dan Ergeneli, 2013) Meskipun terkadang peran ini

masih lisangsikan (pawirosumarto et al. 2017) jika kepuasan kerja tidak memberikan pengaruh yang

signifikan a-an posiiif terhadap kinerja karyawan dan bukan merupakan variabel mediasinya antara

kompensasi pada kinerja.

LITERATURE REVTEW
Penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan

Khan er al. (201i), bahwa teidap-at hubungan ying positif antara tiga prediktor di dalam sistem penilaian

kinerja yang dipifih dengan kepuasan t arya*an. Diepa et al. ,(2014) 
menemukan bahwa sistem penilaian

t ineia jug;memotivasilaryawan untuk melibatkan diri terhadap pekerjaan dan membuat mereka memiliki

kepuasan-t er.ja yung ."ngit baik. Sistem penilaian kinerja membantu karyawan dan organisasi dalam

meningkatkan pioduLtiuitas mereka. Abdelhadi et al. (2015) adanya hubungan yang positifdan signifikan

antara-penifaian kinerja dengan kepuasan kerja. Agyare et al. (2016) dengan penelitian di organisasi

f.luungun mikro di Ghana dengan ZOO responden mengungkapkan bahwa kepuasan kerja karyawan secara

poii,if" aip"nguruhi oleh keadilan dalam sistem penilaian, menghubungkan penilaian dengan promost,

iejelasan peran dan umpan balik tentang kinerja mereka'

Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja- karyawan

Dalam menguji faktor-flktor kunci yang terkaii erat dengan kepuasan kerja karyawan di pusat,konsultasi

pekerjaan serta untuk menyarankan;ol;i yang tepat untuk meningkatkan kinerja organisasi' W.ang et al

iZOtd) '.n"naup"tkan 
hasil bahwa kompensaii ditemukan signifikan dan berkorelasi positif dengan

i.puur"n t<er.;a. Lebin mendetail lingkungan kerja' kondisi. kerja, manajemen kompensasi' kesempatan

prJr"rr, keamanan kerja, hubungai deigan manajer' hubungan dengan rekan \"!u- d11 hubungan

;,anajemen_karyawan aialah faktoi inti yuig *"rp"ng"tuhi kepuasan kerja (Saha,20,l6). Motlou et a/.

lioizl v-s menguji retensi ruf"*un di L-onmin'no*tand Shaft di provinsi North wesr, mengetahui

lun*u 
"uru 

organiiasi memberi upah kepada karyawannya adalah salah satu faktor penting yang

mempengaruhi tlngkat kepuasan kerj" kury"*"n t"tutumajuga dapat mempertahankan karyawan yang baik'

i"rut"ru"n."r"f.u yine r".U"riL"n iinerja luar biasa atau mimiliki keterampilan unik yang.diminati' Salisu

et al. (20l5) danSudiaronlta er al. 1201g) mendapatkan hasil kompensasi berpengaruh positifdan signifikan

terhadap kepuasan kerja.

Penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan'



Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Sharma & Sharma (2016) mendapatkan hasil semakin positif
dengan adanya sistem penilaian kinerja terhadap kepuasan karyawan, yang kemudian meningkatkan
keinginan karyawan untuk meningkatkan kinerja. Namun Khan et al. (2017) menemukan hubungan kritis
antara penilaian kinerja dan kinerja karyawan bank komersial di Dera Ismail Khan Pakistan, serta tidak ada
efek moderasi dari motivasi karyawan pada hubungan antara penilaian kinerja dan kinerja karyawan.
Javidmehr dan Ebrahimpour (2015) menunjukkan bahwa sistem penilaian kinerja dapat menghasilkan
peningkatan kinerja baik karyawan maupun organisasi. Penurunan kesalahan dan bias dapat membawa
peningkatan kinerja karyawan serta peningkatan kepuasan dan efisiensi sistem evaluasi. Penelitian Mwema
dan Gachunga (2014), yang bertujuan untuk menetapkan efek dari penilaian kinerja pada produktivitas I 05
karyawan di World Health Organization di Kenya menemukan bahwa sistem penilaian kinerja
mempengaruhi kinerja karyawan dan bahwa sistem penilaian kinerja bertindak sebagai alat motivasi yang
meningkatkan kinerja karyawan dan pada akhimya kinerja organisasi.

Kornpensasi memilki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Tung (2016) untuk mempelajari dampak dari empat dimensi
spiritualitas di tempat kerja (bekerja yang terlibat, koneksi spiritual, pengalaman mistis, dan rasa
komunitas), sesuai dengan iklim tempat kerja dan kompensasi pada kinerja pekerjaan yang dirasakan
karyawan. Hasil dari penelitian ini adalah memperjelas bahwa adanya hubungan positif, signifikan, dan
positif antara kompensasi dan kinerja pekerjaan. Otoo & Mishra (2018) menguji dampak praktik
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan di perusahaan skala kecil dan menengah.
Hasil dari penelitian ini adalah kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sudiardhita et al, (2018) menyatakan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja
memifiki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Syahreza et al. (2011) dalam
penelitian pada karyawan 5 hotel di Kota Medan, Indonesia menyatakan bahwa kompensasi memiliki efek
positifyang signifikan terhadap kinerja, kompensasi memiliki efek positifyang signifikan terhadap retensi,
retensi memiliki efek positifyang signifikan terhadap kinerja, dan retensi memediasi pengaruh kompensasi
terhadap kinerja. Penelitian Pangarso et al. (2018) dilakukan di Rumah Sakit Polisi Sartika Asih Bandung,
Indonesia sebanyak 77 karyawan sebagai sampel dan didapatkan hasil bahwa terdapat peningkatan kinerja
sebagai hasil dari kompensasi.

Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
Penelitian Yang et al. QOl4) yang bertujuan untuk menguji hubungan antara tiga variabel penting dalam
manajemen karyawan Cina: sifat kepribadian, kinerja pekerjaan dan kepuasan kerja adalah kinerja
pekerjaan dan kepuasan kerja secara signifikan, positif dan simultan saling berpengaruh, dengan nilai p di
bawah 0,01 . Barasa el al. (201 8) menguji determinan kepuasan kerja karyawan dan implikasinya terhadap
kinerja karyawan pada perusahaan pelabuhan di DKI Jakarta. Hasil dari penelitian ini adalah faktor
kepuasan kerja merupakan faktor dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan di lingkungan
Perusahaan Pelabuhan di DKI Jakarta. Siengthai dan Ngarm (2015)juga mengemukakan kepuasan kerja
ditemukan secara positifdan signifikan terkait dengan kinerja karyawan. Sudiardhita et al. (2018) bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja,
Abdelhadi et al. (2015) dalam menentukan pentingnya hubungan antara persepsi penilaian kinerja dan

kepuasan kerja, serta, untuk menguji dampak kepercayaan terhadap pengawas pada hubungan antara
persepsi efektivitas penilaian kinerja dan kepuasan kerja. Hasil dari penelitian ini adalah adanya hubungan
yang positif dan signifikan antara penilaian kinerja dengan kepuasan kerja. Barasa et al. (2018) dengan
hasil faktor kepuasan kerja merupakan faktor dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan. Khan et al.
(2017) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan kritis antara penilaian kinerja dan kinerja



karyawan bank komersial di Dera Ismail Khan Pakistan, serta tidak ada efek moderasi dari motivasi
karyawan pada hubungan antara penilaian kinerja dan kinerja karyawan.

Kompensasi rnemiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Salisu et al (2015) menemukan adalah adanya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di
Kementerian Pekerjaan dan Transportasi Negara Jigawa. Di tempat yang berbeda didukung Siengthai dan
Ngarm (2015) bahwa kepuasan kerja ditemukan secara positif dan signifikan terkait dengan kinerja
karyawan. Otoo dan Mishra (2018) dalam menguji dampak praktik pengembangan SDM terhadap kinerja
karyawan di perusahaan skala kecil dan menengahjuga memiliki hasil yang sama. Sudiardhita et al, (2018)
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. sehingga dimungkinkan adanya peran mediasi kepuasan kerja dalam
pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap kinerja.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatifteori secara obyektifdengan menguj i keterkaitan antara
beberapa variabel. Pendekatan ini berawal dari paradigma positivis yang memegang filosofi deterministik
di mana penyebab mungkin dapat menentukan efek atau hasil, untuk mengidentifikasi dan menilai
penyebab yang mempengaruhi hasil (Creswell, 2009). Metode kuantitatif melibatkan proses

mengumpulkan, menganalisis, menafsirkan, dan menulis hasil penelitian (Creswell,2009) untuk menguji
hubungan sebab dan akibat melalui manipulasi dan observasi (Sekaran dan Bougie, 2016). Penelitian ini
menggunakan jumlah populasi karyawan yang terdapat di Hotel Eastparc, Sleman, Daerah Istimewa
Yogyakarta sebagai peserta penelitian, yaitu terdapat 207 karyawan dengan pembagian karyawan tetap
berjumlah 43 orang dan karyawan tidak tetap berjumlah 164. Data primer digunakan dalam penelitian ini
sebagai data real-rirn e meliputi survei, observasi, eksperimen, kuesioner, wawancara pribadi, dan lain-lain
(A1ayi,2017). Kuisioner yang akan disebarkan tersebut terdiri dari beberapa pertanyaan mengenai penilaian

kinerja, kompensasi, kepuasan kerja serta kinerja karyawan yang terdapat di dalam perusahaan. Pertanyaan

ini harus dijawab oleh karyawan sebagai responden dengan 5 skala likert yang telah ditetapkan. Dari
kuesioner yang telah disebarkan kepada seluruh karyawan yang berjumlah 207 orang dan jumlah kuesioner
yang kembali adalah 150 atau dengan tingkat pengembalian sebesar 72,460lo.

Tabel 1.

Distribusi Pertanvaan Berdasarkan Variabel
No. Variabel Jumlah

Penilaian Kineria (Xr) o

2. Kompensasi (Xz) 2l
3. Kepuasan Keria (Z) t6

Kineria Karyawan (Y) t4
Total Pertsnyaan 51

Sumber : Data prim€r yang diolah tahun 2019

Penilaian kinerja ditanyakan melalui kuesioner yang merujuk Kuvaas (2006) yaitu; a) kepuasan terhadap

perusahaan dalam memberi umpan balik dalam penilaian kinerja, b) relevansi dalam upaya umpan balik, c)

pengakuan organisasi atas kinerja yang baik, d) kesesuaian umpan balik dan capaian kerja, e) upaya

organisasi dalam melakukan penilaian kinerja dengan cara terbaik, e) keterlibatan organisasi dalam

memberikan umpan balik yang positif untuk kinerja yang baik daripada mengkritik kinerja yang buruk.

Kompensasi adalah total dari semua imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas

pekerjaan mereka, dengan indikator merujuk pada Mondy dan Martocchio (2016) yaitu; a) kompensasi

finansial langsung (gaji/ upah dan insentif), b) kompensasi finansial tidak langsung (tunjangan), dan c)

kompensasi non finansial. Sedangkan variabel kinerja dalam penelitian ini merujuk pada Mathis dan

Jackson (2008), yaitu; a) kuantitas dari hasil, b) kualitas dari hasil, c) kelepatan waktu dari hasil, d)

kehadiran di tempat kerja, e) kemampuan bekerja sama. Variabel mediasi muncul sebagai fungsi dari



variabel independen yang beroperasi dalam situasi apa pun, dan membantu untuk membuat konsep dan

menjelaskan pengaruh variabel independen pada variabel dependen (Sekaran dan Bougie, 2016). Variabel

intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja yang merupakan hasil dari persepsi karyawan

tentang seberapa baik pekerjaan mereka dalam menawarkan hal-hal yang dipandang penting (Luthans,

201 I ) dengan beberapa indikator yang dirujuk seperti; a) pekerjaan itu Sendiri, b) pengupahan, c) promosi,

d) supervise, e) kelompok kerja dan f1 situasi kerja

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan tabel diketahui mayoritas 103 responden al,au 68,67yo adalah laki-laki. Responden terbanyak

berasal dari kategori umur 20 - 25 tahun, terbanyak 83 karyawan dengan tingkat pendidikan Sekolah

Menengah Atas (SMA), atau 55,33%. Dari sisi pendapatan responden terbanyak memiliki penghasilan Rp

I .600.001 - RD 3.000.000 sebanyak 78 ora;ng atatt 52yo
Tabel 2.

Dats Dom

No Karakteristik Dominan Jumlah Prosentase (7o)

I Jenis kelamin Laki-laki 103 68.67

2. Usia 31-40th )l 34,00

3. Pendidikan 2 - 5 tahun 83

Masa keria karyawan letaP SMA 26 65,00

Masa kerja karyawan
kontrak

> | tahun 40 36,36

o, Penghasilan
Rpl .600.000
RD3.000.000

18 52,00

Suilt-e, , oau pri.er yang diolah tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.g di atas dapat diketahui bahwa dari 150 responden, mayoritas kary-awan telah

,"rU"rit"n p"nilaian baik terhaJap variabel penilaian kinerja.dengan rata-rata skor sebesar 3,72; variabel

f."rp""r".i iengan ratu-rata .ko, ieb.sar 3,il; variabel pinilaian kinerja dengan rata-rata skor sebesar

3,83; variabel kinerja karyawan dengan rata-rata skor sebesar 3'92'
Tabel 3.

Dalam menentukan analisis deskripsi variabelnya didasarkan pada nilai rata-rata setiap item pemyataan'

Denganberpedomanpadani|aiterenclah=,l,sangatrendah'dannilaitertinggi=5.sangattinggi'.maka
didapatkan nilai rekapirutasi p"nii"iun variabel bihwa keseluruhan variabel yang diteliti memiliki mean

dari 3,31 sampai 3,46 dengan kategott 'ttnttt' 
r"0", n.

Vsriabel Penelitianian vg
No. Varisbel P€nelitisn Rstr-Rsta vo K€lerangan

Penilaian Kinerja (Xl) 17) 7 4,4 Tinggi

2. Kompensasi (X2) 74,24 Tinggi

3. Kepuasan Kerja (Z) 3,83 16,6 Tinggi

Kinerja Karyawan (Y) 3.92 78,38 Tinggi

Penilaian Variabel Penq!!!!4n

-umber 

: Data primer yang diolah tahun 2019

Penilaian Kinerja (Xl)



Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Untuk perhitungan validitas instrumen didasarkan pada perbandingan antara r hitung dan r tabel dimana r

tabel = 0,1603 (df= N-2, 150-2 = 148 pada o = 0,05). Bila r hitung lebih besar dari r tabel (rhit>rtabel)
maka pertanyaan dianggap valid. Secara keseluruhan semua item pernyataan kuesioner dinyatakan valid

dengan nilai r hit > r tabel). Pada tabel 5. diketahui bahwa semua variabel dinyatakan reliabel. Hal ini

terbukti dengan nllai cronbach's a/phd > tingkat signifikansi (0,6).

Tabel 5.
Hasil lan

No. Vrrisbel Nilsi Crobonch's Alpho Signifikan Keterangan

Penilaian Kineria (Xl) n o1s >0.6 Reliabel

2. Kompensasi (X2) 0,932 >0,6 Reliabel

3. Kepuasan Kerja (z) 0,928 >0,6 Reliabel

Kineria Karyawan (Y) 0,959 >0.6 Reliabel

Relisbilitss

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Dari Tabel 6. dapat diketahui jika tidak terdapat variabel dependen yang memiliki.nilai tolerance kurang

dari 0,10 sehingga dapat disimpulkan jika tidak ada korelasi antar variabel yang nilainya lebih dari 95%'

friteria u.;i muitlkolonieritas adalah aiabila nilai VIF kurang_ dari l0 (Ghozali, 2013)' Nilai cut offyang

urunl aip"tui untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance :!0,10 atau sama dengan

nituivtr-zl0.sedangkanuntuknilaiVlFpadavariabelXr,Xz'danZmenunjukkannilaiVlFkurangdari
io. rra"r." a"p", disimlulkan bahwa tidat ada masalah multikolinieritas dalam penelitian ini sehingga uji

multikolinieritas terpenuhi. 
Gambar ,.

Hasil Uji Heterokedastisitas
S.rt.rPlot

Raar.tdcn Stmd.tdlr.d Pr'dlcttd Y'lu'

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Model regresi yang baik adalah homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas.(Ghozali'

2013). Berdasarkan Gambar 2. dapat diketahui jika terlihat titik-titik didalam hasil scatterplot diaias tidak

membentuk pola tertentu. Hal iniiapat ditunjulkan_dengan titik-titik yang menyebar-baik diatas maupun

di bawah angka 0 pada .unruu 
-f 

Dengan demikian dapat disimpulkan jika tidak terjadi masalah

heterokedastisitas.

g

-9
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Tabel 6.
Hasil Autokorelasi

Model SummaryD

Model R R Square Adjusted R
Square

Std. Error ofthe
Estimate

Durbin-
Watson

.293a 0,086 0,067 2,82026 r,8s9

a. Predictors: (Constant), Total-z, Total-Xl, Total-X2
b. Dependent Variable: Total-Y

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Untuk melakukan uji autokorelasi ini, peneliti perlu membandingkan nilai Durbin Watson, baik nilai DU

(Durbin lJpper\ maupun nilai DL (Durbin zower). Nilai Durbin watson untuk penelitian ini adalah

du=l,7O6i dan dL=i,7602 dengan sampel sebanyak N=I50 karyawan dan c= 0,05 dengan variabel

independen yang berjumlah dua. Berdasarkan hasil uji autokorelasi di atas, dapat diketahuij ika nilai Durbin

Wation adaiah sebesar 1,859. Maka dari itu, nilai DW lebih besar dari batas atas dU=1,7062 dan kurang

dari (4-dU) = 2,2803. Sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi autokorelasi didalam penelitian ini'

Pengujianregresilinierbergandadenganmenggunakanduavarirbe|independenyaitupenilairn
kinerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja
Tujuan dari analisis regresi liniei beiganda adaiah menggunakan variabel independen yang nilainya

di[etahui untuk memprediksi nilai depe-nden tunggal yang dipilih oleh peneliti (Wang e/ a/. 2014)' Hasil

perhitungan untuk analisis regresi liniir berganda dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4' l 9

Tabel 7. Hasil Regresi Linier Berganda

Penilaian Kinerja dan Kompensasi terhrdNp K€puasan Kerja

a. DePendent Variable: Total-Z

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Berdasarkan hasil regresi yang diperoleh, maka dapat dibuat persamaan regresi sebagai berikut :

7=v+bl.Xr+b2.X2+€
z= It.324 + 0,275Xr + 0,632X2 + €

Keterangan :

Z = KePuasan Kerja
Konstanta

b = Koefisien
X1 = Penilaian Kinerja
Xr = Kompensasi
€ = error

Berdasarkan hasil persamaan regresi tersebut, maka dapat diinterprestasikan sebagai berikut :.

a. Nilai konstanta ,"U"r", t f ,ij+'r"nunjuukan bahwa jika tiiak ada kenaikan pada variabel penilaian

kinerja dan kompensasi maka kepuasan kerja adalah sebesar I l'324'

coe'flicients'



Penilaian kinerja (X1) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dengan koefisien regresi sebesar
0,275. Adanya hubungan positif ini berarti penilaian kinerja dan kepuasan kerja memiliki hubungan
yang searah. Nilai koefisien 0,275 dapat diartikan bahwa apabila variabel penilaian kinerja meningkat
satu satuan maka besamya kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,275 dengan asumsi semua
variabel bebas lainnya dalam keadaan konstan/tetap.
Kompensasi (X) berpengaruh positifterhadap kepuasan kerja dengan koefisien regresi sebesar 0,632.
Adanya hubungan positif ini berarti kompensasi dan kepuasan kerja memiliki hubungan yang searah.

Nilai koefisien 0,632 dapat diartikan bahwa apabila variabel kompensasi meningkat satu satuan maka
besamya kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,632 dengan asumsi semua variabel bebas lainnya
dalam keadaan konstan/tetap.
Berdasarkan perhitungan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis I yang berbunyi "Penilaran
kinerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja" tidak terbuktr.
Berdasarkan perhitungan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 yang berbunyi
"Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja" terbukti.

Tabel 8. Hasil Uji Determinasi (R')
Penilaian Kinerja dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Model Summary

Mode
R R Square

Adjusted R
Souare

Std. Error of
the Estimate

.720. .51 9 512 5.493

a. Prediclors: (Constant), Total-X2, Total-X1

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Berdasarkan Tabel 8, hasil koefisien determinasi pada model regresi dengan nilai Adjusted Rl sebesar

0,5 12, maka dapat diartikan bahwa 5l ,2% kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel penilaian kinerja
(X1) dan kompensasi (X). Sedangkan sisanya sebesar 48,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model oenelitian ini.

Tabel 9. Hasil Regresi Linier Berganda
Penilaian Kinerja dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Coslliciertr'

Mndcl

Unslandardized Coeflicienls
Standardized
Coemcients

Sio.B Std. Error Bela

1 (Constant)

Total_x1

Total_X2

12.513

.40 9

.527

3.5 86

.138

044

.17I

.72'l

3 490

2.95 6

11 g4q

001

004

000

a. Oependenl Variable: Tolal_Y
Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Berdasarkan hasil regresi yang diperoleh, maka dapat dibuat persamaan regresi sebagai berikut :

Y=a+bl.Xr+b2.x2+€
y = 12,513 +0,409Xr +0527X2+e
Keterangan:

t
a

b
X1

= Kinerja Karyawan
= Konstanta
= Koefisien
= Penilaian Kinerja



X2 = Kompensasi
€ = error

Berdasarkan hasil persamaan regresi tersebut, maka dapat diinterprestasikan sebagai berikut :

a. Nilai konstanta sebesar 12,513 menunjuukan bahwa jika tidak ada kenaikan pada variabel penilaian
kinerja dan kompensasi maka kinerja karyawan adalah sebesar 12,513.

b. Penilaian kinerja (X1) berpengaruh positifterhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar
0,409. Adanya hubungan positifini berarti penilaian kinerja dan kinerja karyawan memiliki hubungan
yang searah. Nilai koefisien 0,409 dapat diartikan bahwa apabila variabel penilaian kinerja meningkat
satu satuan maka besarnya kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,409 dengan asumsi semua
variabel bebas lainnya dalam keadaan konstan/tetap.

c. Kompensasi (X2) berpengaruh positifterhadap kepuasan kerja dengan koefisien regresi sebesar 0,527.
Adanya hubungan positif ini berarti kompensasi dan kinerja karyawan memiliki hubungan yang
searah. Nilai koefisien 0,527 dapat diartikan bahwa apabila variabel kompensasi meningkat satu satuan
maka besamya kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,527 dengan asumsi semua variabel bebas
lainnya dalam keadaan konstan/tetap.

d. Berdasarkan perhitungan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 yang berbunyi "Penilaian
kinerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan" terbukti, sedangkan untuk hipotesis 4 yang
berbunyi "Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja" terbukti.

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R')
Penilaian Kinerja dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Mod6l Summary

M ode
R R Souare

Adjusled R
Sou are

Sld. Error of
the Estimate

1 .7 02. .19 3 .48 6 4. S07

a. Prediclors: (C0nstant), Total_X2, Tolal_Xl

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.22 di atas, hasil koefisien determinasi pada model regresi dengan nilai Adjusted R2

sebesar 0,493, maka dapat diartikan bahwa 49,3 persen kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
penilaian kinerja (X1) dan kompensasi (X2). Sedangkan sisanya sebesar 50,7 persen dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

Tabel 11. Hasil Regresi Sederhana
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

a. Dependent Variable: Total_Y

Sumber : data primer yang diolah tahun 20l9

Berdasarkan Tabel 4.34 di atas, diperoleh bentuk model persamaan regresi sebagi berikut:
Y=a+btz+e
Y = 18,638 +0,5902+e

Keterangan:
Y: Kineria Karvawan

CoeiFrcier s'

Mndcl

Unstandardized Coefiicients
Slandardized
Coeilicienls

S io.B Sld Frror Beta
1 (Constant)

Total Z
18.638

.5S 0

3.128

.051 692

5.S58

11 676

.000

000



a : Konstanta
Z : Kepuasan Kerja
€:Error

Berdasarkan hasil persamaan di atas, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
a. Nilai konstanta sebesar 18,638 menunjukkan bahwa jika tidak ada kenaikan pada variabel kepuasan

kerja maka kinerja karyawan Hotel Eastparc adalah sebesar 1,659.

b. Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y) dengan koefisien regresi

sebesar 0,590. Adanya hubungan positif ini berarti kepuasan kerja dan kinerja karyawan memiliki
hubungan yang searah. Nilai koefisien 0,590 dapat diartikan bahwa apabila variabel kepuasan kerja

meningkat satu satuan maka besamya kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,590 dengan asumsi

semua variabel bebas lainnya keadaan konstarl/tetap.

c. Berdasarkan perhitungan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 7 yang berbunyi "Kepuasan

kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan" terbuktt.
Tabel 12. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Rz)

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

lulodel Summary

Mode
I R Souare

Adiusled R
Souare

Std. Error of
the Estimate

1 .69 2. .479 .47 6 4.853

a. Predictors: (Constant), Total-Z

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Berdasarkan Tabel 4.23 di atas, hasil koefisien determinasi pada model regresi dengan nilai Adjusted R:

sebesar 0,476, maka dapat diartikan bahwa 47,6% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel kepuasan

kerja (Z). Sedangkan sisanya sebesar 52,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam

model penelitian ini.

Analisis Patlr
Pada penelitian ini analisisjalur digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel penilaian kinerja

dan kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Gambar 2'

Hasil Anrlisis Jalu r

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019



Berdasarkan Gambar x. di atas, maka besamya pengaruh langsung dan tidak langsung variabel independen
terhadap variabel dependen dijelaskan pada Gambar 2.

a. Pengaruh Langsung
a. Pengaruh penilaian kinerja terhadap kepuasan kerja

X' --- Z = 0.1 38
b. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja

X2 "+ I= g'439

c. Pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan
X'---Y=0.035

d. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
X2"+Y=0'467

e. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
Z--Y=0,374

b. Pengaruh Tidak Langsung
a. Pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

X1'- l' Y = (0,138 x 0,374) = 0,051

b. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
X2 "+ l' Y - (0,430 x 0,374) = 0,161

Tabel 13.
Hasil Uii Anslisis

Pengaruh Efek Langsung Efek Tidak
Lanssung

Efek Total

Xt'Z 0, t38 0 0, t38

X"-Z 0.430 0 0.430

X'--Y 0.035 0 0,0J5

X,--Y 0.467 0 0.467

Z-Y 0.314 0 0.3't 4

X,-Z-Y 0 0.051 0.051

Xt-Z-Y 0 0.161 0,t61

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

Kesimpulan :

l. Pengaruh tidak langsung (penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja)

lebih besar daripada pengaruh langsung (penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan) dibuktikan

dengan nilai yaitu 0,051 > 0,035. Hasil ini menunjukan bahwa secara tidak langsung X1 melalui Z

mempunyai pengaruh signifikan terhadap Y. Maka "Penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja", terbukti.
2. Pengaruh tidak langsung (kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja) lebih

kecil daripada pengaruh langsung (kompensasi terhadap kinerja karyawan) dibuktikan dengan nilai

0,161 < 0,467. Hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung X2 melalui Z mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap Y meskipun nilai pengaruhnya lebih kecil dari pengaruh

i"ngsung"y". Maka hipotesis ketujuh, yaitu "Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja." terbukti.

Tabel 14
lssi Hasil U

HiDoiesis Hipotesis Keterangrn

HI Penilaian kineria memiliki pengaruh terhadap kepuasan !9{q Tidak Terbukti

H2 Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepg4qqq\9{3,- Terbukti

Palh



H3 Penilaian kineria memiliki oensaruh lerhadap kineria karyawan. Terbukti
H4 Kompensasi memiliki pensaruh lerhadaD kineria karyawan. Terbukti
H5 Keouasan Keria memiliki oensaruh terhadao kineria karyawan. Terbukti
H6 Penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan keria.
T€rbukti

H7 Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan keria.

Terbukti

Sumber : data primer yang diolah tahun 2019

KESIMPULAN
Pengaruh Penilaian Kinerja Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel penilaian kinerja tidak memiliki pengaruh

terhadap kepuasan kerja. Hal ini diperoleh dari hasil angka t sebesar 1,737 dan nilai signifikansinya sebesar

0,084 (> 0,05), Sehingga dapat dikatakan bahwa penilaian kinerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan

kerja. Seiring dengan Kuvaas (2006), dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa tidak adanya

hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan penilaian kinerja. Tetapi penelitian ini tidak sepadan

dengan penelitian yang dilakukan oleh Deepa et al. (2004), dengan hasil penelitian yang menunjukkan

bahwa sistem penilaian kinerja juga memotivasi karyawan untuk melibatkan diri terhadap pekerjaan dan

membuat mereka memiliki kepuasan kerja yang sangat baik. Penelitian lain dari Abdelhadi et al. (2015),

juga mengatakan jika adanya hubungan yang positif dan signifikan antara penilaian kinerja dengan

kepuasan kerja, sena adanya hubungan yang positifdan signifikan antara kepercayaan terhadap supervisor

dan kepuasan kerja. Dari uraian tersebut, dapat disimpulkan jika penilaian kinerja tidak memiliki pengaruh

terhadap kepuasan kerja. Penilaian kinerja tidak bekerja dengan baik guna untuk menilai kinerja karyawan

dan mengkomunikasikan kinerja itu kepada karyawan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Dalam penelitian ini variabel kompensasi dianggap memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini

diperoleh dari hasil angka t sebesar 12,542 dan nilai signifikansinya sebesar 0,000 (< 0,05). Sehingga dapat

dikatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Sejalan dengan wang et al. (2015)

bahwa kompensasi ditemukan signifikan dan berkorelasi positif dengan kepuasan kerja. Temuan ini

mengingatkan para pembuat kebijakan untuk mengakui fakta bahwa kompensasi adalah komponen utama

pembuatan kebijakan yang efektif. Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Rumi Saha (20 | 5), dengan hasil

penelitian yang menyatakanjika manajemen kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja karyawan' Faktor

lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja didalam penelitian ini adalah lingkungan kerja, kondisi kerja,

kesempatan promosi, keamanan kerja, hubungan dengan manajer, hubungan dengan rekan kerja dan

hubungan manajemen-karyawan. Motlou (2016), menyatakan bahwa cara organisasi memberi upah kepada

karyawannya adalah salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan.

Kompensasi juga memainkan peran penting dalam menarik dan mempertahankan karyawan yang baik,

terut;ma mereka yang memberikan kinerja luar biasa atau memiliki keterampilan unik yang diminati.

Penefitian Salisu er al. (2015) dan Sudhiardita et al. (20'18), menyatakan bahwa kompensasi juga

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasa kerja karyawan. Dari uraian tersebut, disimpulkan

bahwa kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh Penilaian Kinerja Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan penelitian diatas, variabel penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal

ini diperoleh dari hasil angka t sebesar 2,956 dan nilai signifikansinya sebesar 0,004. Sejalan dengan

Mwema dan Gachunga (2014), yang menyatakan bahwa sistem penilaian kinerja memengaruhi kinerja

karyawan dan bahwaiistem penilaian kinerja bertindak sebagai alat motivasi yang meningkatkan kinerja

karyawan dan pada akhirnya kinerja organisasi. Walaupun bias subjektivitas dalam sistem penilaian kinerja

secara positif mempengaruhi ketepatan dan keadilan yang dirasakan karyawan (Sharma dan Sharma,20l7).

Hal ini tetap berdampak positif terhadap kepuasan karyawan dengan sistem penilaian kinerja, yang



kemudian meningkatkan keinginan karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Selanjutnya Khan et al.
(2017), dengan hasil penelitian yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang kritis antara kinerja
karyawan dengan penilaian kinerja. Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kompensasi t€rhldap Kinerja Karyawrn
Berdasarkan penelitian diatas, variabel kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Seiring
dengan Tung (2016), yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara

kompensasi dan kinerja pekerjaan yang dirasakan. Otoo dan Mishra (2018), dengan hasil penelitian yang

menyatakan kompensasi memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian

sefanjutnya dilakukan oleh Sudiardhita et al. (2018), yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Syahreza et al. (20'17) juga menyatakan bahwa
kompensasi memitiki efek positif yang signifikan terhadap kinerja, kompensasi memiliki efek positifyang
signifikan terhadap retensi, retensi memiliki efek positif yang signifikan terhadap kinerja, dan retensi

memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja. Dan penelitian yang dilakukan oleh Pangarso €/ a/.
(2018), menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dapat disimpulkan bahwa

kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan
kinerja pekerjaan, memotivasi dan meningkatkan kinerja karyawan adalah melalui kompensasi. Baik
kompensasi langsung dan tidak langsung, serta kompensasi non finansial adalah variabel yang berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawln
Kepuasan kerja dalam penelitian ini memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini tampak pada

nilai t sebesar 11,676 dan nilai signifikansinya sebesar 0,000. Selain kinerja individu secara positif
dipengaruhi kepuasan kerja, bahkan secara simultan saling berpengaruh (Yang dan Hwang, 2014), modal
psikologis dan kepercayaan adalah mediator untuk hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja individu
(Bitmis dan Ergeneli,20l3). Barasa et al (2018), menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja adalah

variabel yang berfungsi sebagai mediasi penuh untuk meningkatkan kinerja karyawan. Siengthai dan

Ngarm (201 5) dan Sudiardhita et a/. (201 8) juga menyatakan j ika kepuasan kerja ditemukan secara positif
dan signifikan terkait dengan kinerja karyawan. Tetapi, penelitian yang dilakukan oleh Pawirosumarto et

al (2017), memiliki hasil yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memberikan pengaruh yang

signifikan dan positifterhadap kinerja karyawan dan bukan merupakan variabel mediasi. Dari uraian diatas,

maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepuasan

kerja dapat ditimbulkan oleh beberapa hal, yaitu pekerjaan itu sendiri, kompensasi, promosi, sapo-vlslon,
work group, dan kondisi kerja. Sikap positif dan menguntungkan terhadap pekerjaan menuniukkan
kepuasan kerja. Sikap negatif dan tidak baik terhadap pekerjaan menunjukkan ketidakpuasan kerja.

Sehingga, jika timbul sikap positif dan baik terhadap pekerjaan, maka hal ini akan berpengaruh terhadap

kinerja karyawan.

Pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
Berdasarkan analisis jalur, data menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung penilaian kinerja terhadap

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja memiliki nilai sebesar 0,035. Nilai ini lebih kecil dibandingkan

dengan nilai pengaruh langsung penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 0,051 . Hasil ini
menunjukan bahwa secara tidak langsung Xr melalui Z mempunyai pengaruh signifikan terhadap Y.
Berdasarkan anatisis jalur, maka dapat diketahui jika penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. Berdasarkan hipotesis awal, penilaian kinerja memiliki pengaruh

terhadap kepuasan kerja didukung dengan penelitian Abdelhadi et al. (2015), yang menyatakan bahwa

adanya hubungan yang positif dan signifikan antara penilaian kinerja dengan kepuasan kerja. Barasa el al
(2018), yang menyatakan bahwa faktor kepuasan kerja merupakan faktor dominan yang mempengaruhi

kinerja karyawan. Berdasarkan hipotesis, penelitian ini membuktikan bahwa penilaian kinerja memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dari uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa



penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Eastparc Yogyakarta melalui
kepuasan kerja.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Berdasarkan analisis jalur menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja memiliki nilai sebesar 0,467. Nilai ini lebih besar dibandingkan dengan
nilai pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 0,161 . Hasil ini menunjukkan
secara tidak langsung bahwa X2 melalui Z mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Y. Berdasarkan
analisisjalur, maka dapat diketahuijika kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja walaupun lebih kecil dari pengaruh langsungnya. Berdasarkan hipotesis awal, kompensasi
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja didukung oleh penelitian yang dilakukan Salisu el al (2015),

Seingthai er a/. (201 5) dan Sudiardhita er a/. (201 8), yang menyatakan bahwa adanya pengaruh kompensasi
terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Otoo dan Mishra (2018),

memiliki hasil yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Sudiardhita et al. (2018), yang menyatakan jika
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dari uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh

terhadap kinerja karyawan Hotel Eastpacr Yogyakarta melalui kepuasan kerja.

Saran
Berdasarkan penelitian dan kesimpulan yang diperoleh, maka dapat disusulkan beberapa saran yang

diharapkan dapat bermanfaat bagi beberapa pihak yang terkait, yaitu :

l. Perusahaan perlu lebih memperhatikan kembali kegiatan manajemen berupa penilaian kinerja serta

kompensasi. Perusahaan perlu membuat jadwal yang pasli dalam melakukan proses penilaian kinerja
agar karyawan merasakan manfaat dari penilaian kinerja tersebut. Penilaian kinerja perlu

disosialisasikan kepada karyawan mengenai proses dan tujuannya agar karyawan dapat menerima
proses penilaian kinerja tersebut guna untuk meningkatkan kinerja di Hotel Eastparc Yogyakarta.

2. Kompensasi adalah hal yang sangat diperhatikan karyawan, maka dari itu perusahaan perlu

memperhatikan kembali keadilan mengenai kompensasi baik dari kompensasi langsung dan tidak
langsung serta kompensasinon finansial seperti BPJS. Perusahaanjuga perlu memperhatikan kepuasan

kerja karyawan yang meliputi pekerjaan itu sendiri, kompensasi, promosi, saper-vis ion' work group,

dan kondisi kerja. Perusahaan sebaiknya menentukan kompensasi baik kompensasi lansung dan tidak

langsung serta kompensasi non finansil kepada karyawan dengan adil. Perusahaanjuga sebaiknya lebih

memperhatikan lingkungan kerja agar lebih dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Hal

ini diperlukan untuk memberikan perasaan yang baik antara karyawan dengan pekerjaannya sehingga

dapat menunjukkan kinerja yang tinggi.
3. Karyawan Hotel Eastparc Yogyakarta diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan dan keterampilan

yang berhubungan dengan pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan kinerja dan kontribusi dalam

melaksanakan peran dan tanggung jawabnya, serta bekerja sama dengan perusahaan dalam

menciptakan lingkungan kerja yang kondusifuntuk mencapai kinerja yang tinggi.

Keterbatasan Penelitian
l. Penelitian ini hanya menggunakan karyawan tetap dan kontrak Hotel Eastparc Yogyakarta sebagai

responden penelitian.
2. Penelitian ini menggunakan kueisoner sebagai data primer, serta wawancara langsung dengan pihak

Hotet Eastparc Yogyakarta. Peneliti juga menggunakan sumber data sekunder berupa dokumen-

dokumen perusahaan, buku online, dan artikel jumal yang berkaitan dengan penelitian ini.



3. Variabel independen dalam penelitian ini berupa penilaian kinerja dan kompensasi, serta kepuasan

kerja sebagai variabel intervening. Diharapkan penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel-
variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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