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ABSTRACT

The study aims to determine the effect of compensation, spiritual leadership and organizational commitment on
job satisfaction and performance of employees at Perusahaan distributor bahan bangunan ini in Pekanbaru.
This analysis is based on 61 respondents, this study was taken and collected through questionnaires. Data
analysis uses Path analysis to analyze patterns of relationships between variables with the aim of knowing the
direct and indirect effects of exogenous variables (compensation, spiritual leadership and organizational
commitment) on exogenous variables (job satisfaction and employee performance). The results of the study show
that compensation and spiritual leadership does not affect job satisfaction and employee performance. Only
organizational commitment has an effect on job satisfaction and employee performance. However this research
lies in the influence of organizational commitment on employee performance. Partially, organizational
commitment does not have a significant effect on performance, but if through job satisfaction, organizational
commitment has a significant effect on employee performance. This study recommends that company should
increase the compensation, spiritual leadership and increase organizational commitment so that job satisfaction
and employee performance can be maintained.

Keyword : Compensation; Spiritual Leadership; Organizational Commitment; Job Satisfaction; Job
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PENENTU KEPUASAN KERJA DAN IMPLIKASINYA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA
PERUSAHAAN DISTRIBUTOR BAHAN BANGUNAN

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, kepemimpinan spiritual, komitmen organisasi

terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada Perusahaan distributor bahan bangunan ini di Pekanbaru.
Analisis ini didasarkan pada 61 orang responden, penelitian ini diambil dan dikumpulkan melalui angket.
Analisis data menggunakan Path analysis untuk menganalisis pola hubungan antara variabel dengan tujuan
mengetahui efek langsung dan tidak langsung dari variabel eksogen kompensasi, kepemimpinan spiritual,
komitmen organisasi) pada variabel endogen (kepuasan kerja dan kinerja karyawan). Hasil penelitian
menunjukkan kompensasi dan kepemimpinan spiritual tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Akan tetapi komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan Kinerja karyawan.
Kebaharuan penelitian ini terletak pada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Secara parsial,
komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi apabila melalui kepuasan
kerja, komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini merekomendasikan
dan menyarankan bagi perusahaan agar dapat meningkatkan pemberian kompensasi, kepemimpinan spiritualnya
dan meningkatkan lagi komitmen organisasi sehingga kepuasan kerja dan kinerja karyawan dapat dipertahankan.

Kata Kunci  : Kompensasi; Kepemimpinan Spiritual; Komitmen Organisasi; Kepuasan Kerja; Kinerja

PENDAHULUAN

LUCRUM: Jurnal Bisnis Terapan--- Vol. 1 No. 1, Desember 2021
http://www.ejournal.pelitaindonesia.ac.id/ojs32/index.php/lucrum/index




88

Manajemen sumber daya manusia suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peran
manusia dalam organisasi perusahaan, unsur manajemen sumber daya manusia adalah manusia yang merupakan
tenaga kerja pada perusahaan. Dengan adanya sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan hal yang paling
dibutuhkan adalah hasil kinerja karyawan. Dengan adanya hasil kinerja yang bagus hal ini akan mempermudah
sebuah perusahaan mencapai sebuah tujuan.

Perusahaan ini merupakan perusahaan distributor bahan bangunan yang menjual besi, seng dan triplek
yang terdapat di Pekanbaru. Pada perusahaan ini ternyata masih terdapat kekurangan dalam kepuasan kerja
diduga karena pembagian kerja masih tidak begitu jelas. Contoh, jika salah satu karyawan yang tidak hadir ke
kantor karyawan lainnya harus bisa juga menyelesaikan pekerjaan karyawan lainnya. Akan tetapi pada
perusahaan distributor ini tidak memberikan penghargaan berupa bonus, gaji dan fasilitas kepada karyawan yang
memiliki loyalitas kepada perusahaan.

Dari hasil pra survey diperoleh fakta bahwa jenjang karir di perusahaan distributor bahan bangunan ini
sangat tidak memuaskan. Banyak karyawan mengatakan tidak puas dengan hasil persentase sebesar 6.67 %. Jika
tingkat kepuasan semakin menurun hal ini akan berdampak buruk pada perusahaan. Dikarenakan karyawan
merasa perusahaan kurang mampu memberikan kenyamanan dan layanan kepada mereka. Sehingga karyawan
akan bermalas-malasan dan mengakibatkan kinerja akan semakin menurun. Jika Kinerja menurun akan berakibat
pada sistem kerja baik di dalam ataupun luar kantor bahkan pelayanan karyawan terhadap konsumen atas
penawaran barang. Tabel di bawah adalah data hasil pencapaian konsumen dalam 5 tahun terakhir.

Tabel 3. Data Pencapaian Konsumen Dalam 5 Tahun Terakhir Kerja Pada Perusahaan Bistributor Bahan
Bangunan di Pekanbaru

Tahun Target (Konsumen) Realisasi (Konsumen) Persentase (%)
2014 700 720 102.9

2015 850 798 93.9

2016 900 842 93.6

2017 950 956 100.6

2018 1100 971 97.1

Sumber: Data Olahan, 2020

Berdasarkan tabel diatas diketahui tingkat pencapaian konsumen pada Perusahaan distributor bahan
bangunan ini terjadi penurun dan peningkatan atau fluktuatif. Dapat dilihat pada tahun 2014 terjadi peningkatan
dengan jumlah persentase sebesar 102.9 %. Dan pada tahun 2017 juga terjadi peningkatan kembali target
pencapaian konsumen sebesar 100.6 %. Sedangkan pada tahun 2015, 2016 dan 2018 terjadi penurunan
pencapaian konsumen. Jika pencapaian konsumen dari tahun ke tahun semakin menurun hal ini akan berdampak
buruk pada pemasukan perusahaan. Perusahaan akan menjadi lemah dalam daya saing pada perusahaan lainnya.
Penurunan kepuasan kerja dan kinerja karyawan terjadi diduga disebabkan oleh faktor kompensasi,
kepemimpinan spiritual dan komitmen organisasi yang kurang memadai.

Pemberian kompensasi bertujuan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja dalam sebuah
perusahaan. Sebagaimana yang sudah pernah diteliti oleh (Wahyuni & Irfani, 2019) menyatakan bahwa
kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Kepemimpinan spiritual juga
terbukti bepengaruh terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. (Agustina N, 2017) mengemukakan bahwa
kepemimpinan spiritual berpengaruh positif dan memiliki nilai signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karyawan sedangkan penelitian menurut (Sulistyo, 2009) menyatakan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh
positif dan tidak memiliki nilai signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Selain kompensasi dan kepemimpinan spiitual (Taurisa & Intan, 2012) mengemukakan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan memiliki nilai signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu
(Tilaar, Mekel, & Tarore, 2014) mengemukakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan memiliki
nilai signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan uraian diatas dan pemasalahan yang terjadi di Perusahaan distributor bahan bangunan ini
maka penelitian ini dilaksanakan untuk mengetahui ‘“Pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan Spiritual dan
Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Pada Perusahaan distributor
bahan bangunan di Pekanbaru”.

TINJAUAN PUSTAKA

Hubungan kompensasi terhadap kepuasan kerja

Kompensasi merupakan hasil dari kinerja karyawan dengan pemberian bonus, gaji dan fasilitas yang didapatkan
seorang karyawan. Dalam beberapa penelitian menyatakan bahwa ada pengaruh kompensasi terhadap kepuasan
kerja salah satunya menurut (Wahyuni & Irfani, 2019) dengan hasil penelitian bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu (Septerina & Irwati, 2018) menyatakan bahwa
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kompensasi finasial dan non finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. dengan uraian

tersebut dapat disimpulkan bahwa:

H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada Perusahaan distributor bahan bangunan ini
di Pekanbaru.

Hubungan kepemimpinan spiritual terhadap kepuasan kerja

Kepemimpinan spiritual merupakan pimpinan yang sangat menjaga nilai etis dan menjujung tinggi nilai-nilai
spiritual. Selain itu seorang pimpinan spiritual memiliki norma dan kejujuran yang tinggi dalam sebuah
perusahaan. Ada beberapa penelitian mengemukakan bahwa kepemimpinan spiritual berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. menurut (Rahmawaty & Anita, 2016) dengan hasil penelitian bahwa kepemimpinan
spiritual berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. (Thayib et al., 2013) pada hasil hasil
penelitiannya menyatakan bahwa kepemimpinan spiritual berpengaruh signifikan dengan arah positif.
Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa:

H2: Kepemimpinan spiritual berpegaruh positif terhadap kepuasan kerja pada Perusahaan distributor bahan

bangunan ini di Pekanbaru.

Hubungan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja

Komitmen organisasi merupakan proses pembagian kerja dalam sebuah organisasi dalam perusahaan sesuai
dengan kemampuan dan bakat karyawan agar visi dan misi perusahaan tercapai tujuan. Beberapa peneliti
mengemukakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasa kerja. Menurut
(Taurisa & Intan, 2012) menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Begitu pula menurut (Tilaar et al., 2014) komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa:

H3: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada Perusahaan distributor bahan

bangunan ini di Pekanbaru.

Hubungan kompensasi terhadap kinerja karyawan

Selain kepuasan kerja memiliki nilai positif dan signifikan terhadap kompensasi ada pun beberapa peneliti
mengemukakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut
(Wahyuni & Irfani, 2019) dengan hasil penelitian kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dan menurut (Afnita et al., 2014) kompensasi berpengaruh positif dan signifkan terhadap
kinerja karyawan. Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa:

H4: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan distributor bahan bangunan

ini di Pekanbaru.

Hubungan kepemimpinan spiritual terhadap kinerja karyawan

Selain kepuasan kerja memiliki nilai positif dan signifikan terhadap kepemipinan spiritual ada pun beberapa
peneliti mengemukakan bahwa kepemimpinan spiritual berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Menurut (Rokhayati & Astuti, 2015) kepemimpinan spiritual berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Juga (Tanuwijaya, 2015) dengan hasil penelitian bahwa kepemimpinan spiritual
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa:

H5: Kepemimpinan spiritual berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan distributor bahan

bangunan ini di Pekanbaru.

Hubungan komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan

Selain kepuasan kerja memiliki nilai positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi ada pun beberapa
peneliti mengemukakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Menurut (Taurisa & Intan, 2012) dengan hasil penelitian komitmen berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Begitu pula (Rimpulaeng & L.sepang, 2013) dengan hasil penelitian komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari uraian tersebut dapat disimpulkan
bahwa:

H6: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan distributor bahan

bangunan ini di Pekanbaru.

Hubungan kepuasan kerja dan kinerja karyawan

Kepuasan kerja yang baik akan dapat menjaga semangat kerja dan motivasi kerja karyawan, Kepuasan kerja juag
akan langsung berdampak terhadap kinerja karyawan. Salah satu faktor penentuan hasil kinerja karyawan adalah
kepuasaan kerja. (Rahmawaty & Anita, 2016) pada hasil penelitiannya membuktikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap positif dan signifkan terhadap kinerja kayawan begitu pula (Sudirjo & Frans, 2015) dengan
hasil penelitian bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan. Hasil
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penelitian (Rimpulaeng & L.sepang, 2013) juga membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa:

H7: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan distributor bahan
bangunan ini di Pekanbaru.

Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran merupakan penelitian yang menunjukan keterkaitan yang bersifat pengaruh antara variabel
indenpenden dan dependen.

Kompensasi
Eepuasan Eenja

(Y1)

1)

Eepemimpinan

HY

Spirtual (2

Einerja Karyawan

Y2)

Komitmen

Organiszasi (7{3)

Sumber: Hasil Data olahan, 2019
Gambar 1. Kerangka Pemikiran

MODEL PENELITIAN

Penelitan dilakukan di Perusahaan distributor bahan bangunan di Pekanbaru. Populasi menjadi sampel penelitian
(sensus) atau sampel sempurna yaitu seluruh karyawan Perusahaan distributor bahan bangunan ini yakni
sebanyak 61 orang karyawan.

Metode Analisis Data

Metode penelitian data yang digunakan adalah analisis deskriptif, meliputi analisis karakteristik responden. Uji
pendahuluan meliputi uji validitas dan uji reliabilitas. Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji
multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji model struktural (Inner Model) dan uji hipotesis analisis jalur
(Path Analysis) dengan PLS-SEM, evaluasiouter model (Measurement Model) dan evaluasi inner model
(Pengujian Model Struktural).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif

Analisis Deskriptif adalah suatu metode analisis dimana data-data yang ada dikumpulkan atau dikelompokkan
kemudian data-data tersebut dianalisis dan diinterprestasikan secara objektif. Variabel Penelitian dalam
penelitian ini terdiri dari tiga variabel bebas, yaitu Kepemimpinan Spiritual (X1), Insentif (X2), dan Knowledge
Sharing Behavior (X3), variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y). Hasil analisis statistik deskriptif ini
disarikan dalam tabel di bawah:

Tabel 3. Analisis Deskriptif

Variabel Rata-rata Keterangan
Kompensasi (X1) 4.03 Setuju
Kepemimpinan Spiritual (X2) 4.02 Setuju
Komitmen Organisasi (X3) 3.88 Setuju
Kepuasan Kerja (Y1) 3.93 Setuju
Kinerja Karyawan (Y2) 2.90 Cukup Setuju

Sumber: Data Olahan, 2020

Uji Pendahuluan

Dalam melakukan pengujian validitas, digunakan alat ukur berupa program komputer yaitu SPSS (Statistical
Product and Service Solutions) Uji validitas digunakan untuk mengukur sah dan valid tidaknya suatu koesioner.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang
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akan diukur oleh kuesioner tersebut (Sugiono 2012). Seluruh indikator pada penelitian memiliki nilai corrected-
item total correlation lebih dari 0,3.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas berguna untuk menunjukkan konsistensi hasil pengukuran bila dilakukan pengukuran kembali
terhadap objek yang sama. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. Jika nilai
suatu variabel memiliki Cronbach > 0,6 maka variabel tersebut dikatakan reliabel (Ghozali, 2007). Berdasarkan
hasil pengujian dengan SPSS terbukti bahwa setiap variabel memiliki nilai masing - masing cronbach’s alpha di
atas 0,60. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa indikator - indikator yang terkait dengan variabel
penelitian dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel pengganggu atau residual
memiliki distribusi normal. Uji statistik yang digunakan adalah “normal probability plots” yaitu grafik yang
menunjukkan titik yang menyebar berhimpit di sekitar diagonal menunjukkan residual terdistribusi secara normal.
Jika data menyebar di sekitar garis normal dan mengikuti arah garis normal, maka model regresi memenuhi
asumsi normalitas (Ghozali, 2007). Untuk lebih jelas dapat dilihat pada gambar 2.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y2
1.0

0.5

0.6 o

Expected Cum Prob

0.2

[s)s) T T T T
0.0 0.z 0.4 0.6 s =] 1.0

Observed Cum Prob

Sumber: Data Olahan, 2019

Gambar 2.Uji Normalitas
Pada gambar 2 di atas dapat dilihat hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa titik - titik berada tidak jauh
dari garis diagonal. Hal ini berarti menunjukkan bahwa model regresi tersebut sudah berdistribusi normal.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat apakah data dalam model regresi terjadi ketidaksamaanvarian
dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan metode scatterplot. Jika
pada titik-titik di dalam scatterplot terbentuk pola yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit)
maka telah terjadi gejala heteroskedastisitas. dan jika tidak ada pola yang jelas, serta titik — titik meyebar diatas
dan dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk lebih jelas dapat dilihat
pada gambar di bawah:

Scatterplot
Dependent Variable: Y2

Regression Studentized Residual
i
o

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data Olahan, 2019
Gambar 3. Uji Heteroskedastisitas
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Dari gambar 3 di atas, terlihat bahwa hasil scatterplot dari pengujian heteroskedastisitas menunjukkan
bahwa data menyebar secara acak di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Regression Studentized
Residual, artinya model regresi pada penelitian ini bebas dari gejala heteroskedastisitas.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk memastikan bahwa antara variabel independen (bebas) tidak saling
berkorelasi atau terjadi multikolinearitas, karena hal ini tidak diperbolehkan dalam pengujian model regresi.
Syarat tidak terjadinya multikolinearitas yaitu Tolerance Value > 0.1 dan Variance Inflation Factor (VIF)< 10.
Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 5 di bawah ini:

Tabel 4. Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan

Kompensasi (X1) 0.126 7.926 Tidak terjadi Multikolinearitas
Kepemimpinan Spiritual (X2) 0.125 8.028 Tidak terjadi Multikolinearitas
Komitmen Organisasi (X3) 0.963 1.036 Tidak terjadi Multilolinearitas

Sumber: Data Olahan (2020)

Convergen Validity

Convergen Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara iten
score atau component score yang diestimasi dengan software PLS. Untuk refleksif individual dikatakan tinggi
jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan variabel yang diukur. Namun menurut Chin (1998) dalam (Ghozali 2014)
untuk penelitian tahap awal skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup memadai. Dalam
penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar 0,5.

Discriminant Validity

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing-masing variabel laten
berbeda dari variabel lainnya. Model dikatakan mempunyai Discriminant validity yang baik jika setiap nilai
loading indikator dari sebuah variabel laten memiliki nilai loading yang lebih besar dibanding nilai loading jika
dikorelasikan dengan variabel laten lainnya.

Tabel 5. Discriminat Validity

Varinace Ectrated (AVE) Korelasi
Variabel AVE Akar AVE X1 X2 X3 Y1 Y2
X1 0.405 0.636 0506 0.939 0.418 0.389 0.273
X2 0.201  0.448 0.637

X3 0.466  0.682 0.346 0.692 0.654 0.504
Y1 0.480 0.692 0.296 0.448

Y2 0.256  0.505 0.187 0.914 0.683

Sumber: Data Olahan,2020

Dari tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa hasil dari ketiga variabel memiliki nilai AVE dibawah 0,50
dan semua variabel memiliki nilai akar AVE rendah dari koefisien korelasi antar satu variabel dengan variabel
lainnya sehingga dapat dikatakan data memiliki discriminant validity yang tidak baik.

Composite Reliability

Kriteria validity dan reability juaga dapat dilihat dari nilai reabilitas suatu variabel dan nilai Average Variance
Extracted (AVE) dari masing-masing variabel. Variabel dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilai
composite reliability-nya di atas 0,70 dan AVE berada diatas 0,50.

Tabel 6. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Kompensasi (X1) 0.445
Kepemimpinan Spiritual (X2) 0.750
Komitmen Organisasi (X3) 0.845
Kepuasan Kerja (Y1) 0.704
Kinerja Karyawan (Y2) 0.910

Sumber: Data Olahan, 2020
Dari tabel diatas menginformasikan bahwa variabel yang memenuhi composite reliability yaitu variabel
kepemimpinan spirutal (X2), komitmen organisasi (X3), kepuasan kerja (Y1) dan kinerja karyawan (Y3) karena
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nilainya diatas angka yang direkomendasikan, yaitu diatas 0,7 yang sudah memenuhi kriteria reliabel. Sedangkan
kompensasi (X1) tidak memenuhi composite realiability karena nilai angka yang tidak rekomendasikan.

Evaluasi Inner Model (Pengujian Model Struktural)

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel, nilai signifikansi
dan R-square dari model penelitian. Modal struktural dievaluasi dengan menggunakan R-Square, untuk variabel
dependen uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Evaluasi inner model dengan PLS-SEM
dimulai dengan melihat nilai R-Square.

Tabel 7. Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Variabel Composite Reliability
Kepuasan Kerja (Y1) 0.445
Kinerja Karyawan (Y2) 0.750

Sumber: Data Olahan, 2020
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa nilai R-Square untuk variabel kepuasan kerja (Y1) sebesar 0,458.
Hal ini berarti bahwa persentase besarnya pengaruh kompensasi, kepemimpinan spiritual dan komitmen
organisasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 45,8% sedangkan sisanya 54,2% dipengaruhi oleh faktor lain.
Selanjutnya nilai R-Square untuk variabel kinerja karyawan (Y2) sebesar 0,854 artinya 85,4% variabel
kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepuasan kerja sebagai variabel intervening kompensasi, kepemimpinan
spiritual dan komitmen organisasi sedangkan sisanya sebesar 14,6% disebabkan oleh faktor lain.

Pengujian Hipotesis

Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat berguna mengenai hubungan antara
variabel-variabel penelitian. Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat pada
output result for inner weight.

Tabel 8. Hasil Analisis Jalur

Hipotesis T-Statistik T Tabel P Values O Sample Kesimpulan
H1 1.063 2.000 0.288 0.481 Ditolak

H2 0.126 2.000 0.900 0.026 Ditolak

H3 1.145 2.000 0.253 0.354 Ditolak

H4 0.214 2.000 0.830 0.045 Ditolak

H5 6.198 2.000 0.000 0.575 Diterima

H6 1.285 2.000 0.199 0.143 Ditolak

H7 11.275 2.000 0.000 1.030 Diterima

Sumber: Data Olahan, 2020
Untuk lebih jelasnya, bagaimana jawaban atas hipotesis penelitian ini dapat dilihat pada gambar di
bawah:

—  Signifikan
----# Tidaksignifikan

Sumber: Data Olahan, 2020
Gambar 4 Model Final
Pembahasan
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Dari hasil penelitian diketahui bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antar variabel kompensasi (X1)
terhadap kepuasan kerja karyawan di Perusahaan distributor bahan bangunan ini. Hasil penelitian ini sejalan
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dengan penelitian (Seidy et al., 2018) yang menyatakan bahwa variabel kompensasi tidak berpengaruh nilai
positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan Kkerja. Sedangkan hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Wahyuni & Irfani, 2019) (Thayib et al., 2013) (Septerina & Irwati, 2018)
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Kompensasi merupakan imbalan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai
pengganti kontribusi jasa mereka kepada perusahaan, kompensasi sendiri bisa diberikan dalam bentuk uang
seperti gaji, dan bisa diberikan dalam bentuk non uang seperti tunjangan kesehatan. Pemberian kompensasi
karyawan oleh perusahaan antara lain bertujuan untuk menghargai prestasi karyawan, menjamin keadilan gaji
karyawan, mempertahankan karyawan, memperoleh karyawan bermutu, pengendalian biaya, dan memenuhi
peraturan-peraturan.

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan juga bertujuan untuk mempertahankan karyawan yang
memiliki prestasi dalam bekerja, mengasah karyawan yang berprestasi menjadi karyawan yang berkualitas,
menjamin adanya keadilan dalam perusahaan, mengefisiensi biaya, memicu adanya perubahaan perilaku dan
sikap yang semakin baik karena dengan pemberian kompensasi yang sesuai maka akan dapat menciptakan
kepuasan kerja pada karyawan.

Hasil penelitian secara deskriptif, diketahui bahwa satu indikator kompensasi yaitu fasilitas dengan
pernyataan “Saya merasa tunjangan yang diberikan perusahaan sudah cukup dan sesuai dengan jabatan saya.”
dengan rata-rata nilai paling besar yaitu 4.20. Sedangkan diketahui bahwa beberapa indikator kompensasi yaitu
“Perusahaan sudah memberikan insentif kepada karyawan setiap bulan / tahun.”, ‘“Perusahaan menaikkan
tunjangan yang berupa uang makan, bonus, uang lembur, gaji pokok jika saya bisa bekerja dengan giat. ¢, dan
“Perusahaan sudah memberikan tempat dan ruang lingkup kerja yang nyaman kepada saya.” dengan rata-rata
nilai paling kecil yaitu 3,97. Sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan fasilitas dan honor yang sesuai dengan
pekerjaan karyawan masing-masing agar loyalitas karyawan meningkat kepada perusahaan.

Pengaruh Kepemimpinan Spiritual Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil penelitian diketahui bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antar variabel kepemimpinan
spiritual (X2) terhadap kepuasan kerja karyawan di Perusahaan distributor bahan bangunan ini. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian (Sulistyo, 2009) yang menyatakan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh positif
dan tidak memiliki nilai signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Agustina N, 2017) (Thayib et al., 2013) (Rahmawaty & Anita, 2016) yang
menyatakan bahwa kepemimpinan spiritual berpengaruh positif dan memiliki nilai signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Hasil penelitian secara deskriptif, diketahui bahwa satu indikator kepemimpinan spiritual yaitu Vision
dengan pernyataan “pimpinan saya bekerja sama dengan karyawannya untuk meningkatkan hasil kerja agar visi
dan misi dalam perusahaan mempunyai tujuan”. dengan rata-rata nilai paling besar yaitu 4.10. Sedangkan
diketahui bahwa satu indikator kepemimpinan spiritual yaitu Vision dengan pernyataan “pimpinan saya selalu
berorientasi jangka panjang”. dengan rata-rata nilai paling kecil yaitu 3.95. Sebaiknya pimpinan perusahaan
harus dapat berorientasi jangka panjang dalam bekerja agar visi dan misi perusahaan dapat tercapai dan memiliki
masa depan yang panjang.

Dari hasil penelitian tersebut dapat dilihat bahwa seberapa besar nilai spiritual terhadap pemimpin dapat
menentukan seberapa besar pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pada Perusahaan distributor bahan bangunan
ini, Kepemimpinan Spiritual perusahaan dapat digunakan sebagai proses timbal balik perusahaan dengan
karyawan yang akan mempengaruhi semangat kerja seorang karyawan terhadap pekerjaan yang diembannya.
Artinya bahwa perusahaan dalam proses motivasi tidak berperan aktif menciptakan sebuah kondisi kepuasan
kerja yang sesuai dengan hasil kerja. Semakin tinggi nilai spiritual pada pimpinan di perusahaan maka akan
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan pada Perusahaan distributor bahan bangunan ini.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Dari hasil penelitian diketahui bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antar variabel komitmen organisasi (X3)
terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Tilaar et al., 2014)
(Rahmawaty & Anita, 2016) mengemukakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan memiliki nilai
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian secara deskriptif, diketahui bahwa satu indikator komitmen organisasi yaitu Komitmen
Afektif dengan pernyataan “saya merasa nilai — nilai yang saya anut sesuai dengan nilai — nilai organisasi”
dengan rata-rata nilai paling besar yaitu 4.05. Sedangkan diketahui bahwa satu indikator komitmen organisasi
yaitu Komitmen berkelanjutkan dengan pernyataan “Saya menyadari bakat dan minat saya sesuai dengan
pekerjaan saya saat ini” dengan rata-rata nilai paling kecil yaitu 3.75. Sebaiknya perusahaan lebih
memperhatikan minat dan bakat yang dimiliki karyawannya dengan memberikan penempatan kerja yang sesuai
dengan bidang yang mereka mahir agar pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik oleh karyawan dan tujuan
perusahaan dapat tercapai dengan baik.

Penentu Kepuasan Kerja dan Implikasinya terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Distributor Bahan
Bangunan (Surya Safari, Joshwin Angriawan, dan Layla Hafni)
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Dari hasil penelitian tersebut dapat dilihat bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Komitmen organisasi perusahaan memiliki pengaruh terhadap maju atau mundurnya
kehidupan manusia, terwujud atau tidaknya cita-cita manusia tergantung pada sumber daya manusia pada
kemampuannya untuk memanfaatkan dan mengatur sumber daya manusia yang ada dalam organisasi, termasuk
sumber daya manusianya dengan lebih efisien, efektif dan produktif. Komitmen organisasi dipandang mampu
meningkatkan kinerja pegawai pada suatu organisasi. Komitmen organisasi menjadi hal yang penting bagi
organisasi agar dapat berjalan ke arah tujuan yang telah ditetapkan. Maka dari itu setiap karyawan yang bekerja
di perusahaan harus mempunyai komitmen dalam bekerja karena apabila suatu perusahaan karyawannya tidak
mempunyai suatu komitmen dalam bekerja maka tujuan dari perusahaan tidak akan tercapai.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian diketahui bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antar variabel kompensasi
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wahyuni &
Irfani, 2019) (Afnita et al., 2014) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

Perbedaan hasil penelitian ini diduga karena perusahaan kurang memperhatikan kinerja karyawan dalam
bekerja sehingga ruang lingkup dalam perusahaan masih banyak kurang, sehingga mengakibatkan karyawan
merasa tidak nyaman.

Kompensasi merupakan imbalan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai
pengganti kontribusi jasa mereka kepada perusahaan, kompensasi sendiri bisa diberikan dalam bentuk uang
seperti gaji, dan bisa diberikan dalam bentuk non uang seperti tunjangan kesehatan.

Pemberian kompensasi karyawan oleh perusahaan antara lain bertujuan untuk menghargai prestasi
karyawan, menjamin keadilan gaji karyawan, mempertahankan karyawan, memperoleh karyawan bermutu,
pengendalian biaya, dan memenuhi peraturan-peraturan. Kompensasi yang diberikan kepada karyawan juga
bertujuan untuk mempertahankan karyawan yang memiliki prestasi dalam bekerja, mengasah karyawan yang
berprestasi menjadi karyawan yang berkualitas, menjamin adanya keadilan dalam perusahaan, mengefisiensi
biaya, memicu adanya perubahaan perilaku dan sikap yang semakin baik karena dengan pemberian kompensasi
yang sesuai maka akan dapat mendorong kinerja karyawan agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan
oleh perusahaan.

Dari hasil analisis deskriptif diketahui bahwa nilai tertinggi untuk variabel kompensasi pada indikator
fasilitas dengan pernyataan “Saya merasa tunja Kompensasi merupakan imbalan balas jasa yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka kepada perusahaan, kompensasi sendiri
bisa diberikan dalam bentuk uang seperti gaji, dan bisa diberikan dalam bentuk non uang seperti tunjangan
kesehatan.

Pemberian kompensasi karyawan oleh perusahaan antara lain bertujuan untuk menghargai prestasi
karyawan, menjamin keadilan gaji karyawan, mempertahankan karyawan, memperoleh karyawan bermutu,
pengendalian biaya, dan memenuhi peraturan-peraturan. Perusahaan harus memberikan tempat dan ruang
lingkup kerja yang nyaman dengan tujuan karyawan akan meningkatkan kinerjanya dalam bekerja.

Pengaruh Kepemimpinan Spiritual Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian diketahui bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antar variabel kepemimpinan
spiritual (X2) terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Sulistyo, 2009)
(Tanuwijaya, 2015) yang menyatakan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan tidak memiliki nilai
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dari hasil analisis deskriptif diketahui bahwa nilai tertinggi untuk variabel kepemimpinan spiritual pada
indikator vision dengan pernyataan “pimpinan saya bekerja sama dengan karyawannya untuk meningkatkan hasil
kerja agar visi dan misi dalam perusahaan mempunyai tujuan”. Dengan memberikan kepercayaan dan bekerja
sama dengan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan akan membuat kinerja karyawan semakin meningkat dan
karyawan akan mengeluarkan semua kemampuannya untuk meningkatkan hasil kerja agar visi dan misi dalam
perusahaan dapat tercapai dengan baik.

Kepemimpinan Spiritual perusahaan dapat digunakan sebagai proses timbal balik perusahaan dengan
karyawan yang akan mempengaruhi semangat kerja seorang karyawan terhadap pekerjaan yang diembannya.
Artinya bahwa perusahaan dalam proses motivasi tidak berperan aktif menciptakan sebuah kondisi kepuasan
kerja yang sesuai dengan kerja dan target yang harus dicapai oleh masing-masing karyawan. Semakin tinggi nilai
spiritual pada pimpinan di perusahaan maka akan mempengaruhi semakin tingginya tingkat kinerja karyawan
pada Perusahaan distributor bahan bangunan ini.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian diketahui bahwa secara parsial, komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, tetapi apabila melalui kepuasan kerja, komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
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kinerja karyawan. Akan tetapi Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Taurisa
& Intan, 2012) (Sulistyo, 2009) (Rahmawaty & Anita, 2016) (Sudirjo & Frans, 2015) mengemukakan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan memiliki nilai signifikan terhadap kinerja karyawan.

Perbedaan hasil penelitian ini diduga terjadi karena karyawan tidak merasa perusahaan memberikan jasa
yang banyak dalam hidupnya sehingga diduga menjadi penyebab kurangnya komitmen karyawan terhadap
perusahaan.

Komitmen organisasi perusahaan memiliki pengaruh terhadap maju atau mundurnya kehidupan manusia,
terwujud atau tidaknya cita-cita manusia tergantung pada sumber daya manusia pada kemampuannya untuk
memanfaatkan dan mengatur sumber daya manusia yang ada dalam organisasi, termasuk sumber daya
manusianya dengan lebih efisien, efektif dan produktif. Komitmen organisasi dipandang mampu meningkatkan
kinerja pegawai pada suatu organisasi. Komitmen organisasi menjadi hal yang penting bagi organisasi agar dapat
berjalan ke arah tujuan yang telah ditetapkan. Setiap karyawan yang bekerja di perusahaan harus mempunyai
komitmen dalam bekerja karena apabila suatu perusahaan karyawannya tidak mempunyai suatu komitmen dalam
bekerja maka tujuan dari perusahaan tidak akan tercapai.

Dari hasil analisis deskriptif diketahui bahwa nilai tertinggi untuk variabel komitmen organisasi pada
indikator komitmen afektif dengan pernyataan “saya merasa nilai — nilai yang saya anut sesuai dengan nilai —
nilai organisasi”. Karena karyawan menaruh kepercayaan yang tinggi jika nilai — nilai yang dianut sesuai dengan
nilai — nilai organisasi di perusahaan akan mendapatkan jaminan untuk kesejahteraan hingga hari tua nanti.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian diketahui bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antar variabel kepuasan Kerja (Y1)
terhadap kinerja karyawan (Y2). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wahyuni &
Irfani, 2019) (Thayib et al., 2013) (Rahmawaty & Anita, 2016) (Taurisa & Intan, 2012) (Sudirjo & Frans, 2015)
(Nur, 2013) (Tanuwijaya, 2015) yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional senang atau tidaknya seseorang terhadap pekerjaannya itu
sendiri. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan ini dinikmati dalam
pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.

Dari hasil analisis deskriptif diketahui bahwa satu indikator kepuasan kerja yaitu rekan kerja / kerjasama
dengan pernyataan “tim kerja saya bisa membantu mencari solusi jika ada masalah” dengan rata-rata nilai paling
tinggi yaitu 4.69. Hal ini karena karyawan mempunyai kesadaran bahwa jika memiliki kerjasama yang baik
antara sesame rekan kerja dapat membantu menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik. Sedangkan diketahui
bahwa satu indikator kepuasan kerja yaitu jenis perkerjaan mereka sendiri dengan pernyataan ‘“kayawan harus
menyelesaikan pekerjaan dalam jangka waktu yang ditentukan”. Dengan nilai rata-rata yang rendah sebesar 2.69.
Dalam hal ini perusahaan perlu memberikan bonus kepada karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaan dalam
jangka waktu yang telah ditentukan maka karyawan akan memiliki semangat untuk menyelesaikan pekerjaannya
dengan cepat.

PENUTUP

Adapun kesimpulan yang bisa ditarik dari hasil penelitian ini yaitu: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel kepemimpinan
spiritual terhadap kepuasan kerja. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel kepemimpinan
spiritual terhadap kinerja karyawan. Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel komitmen organisasi
terhadap kepuasan kerja. Secara parsial, komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, tetapi apabila melalui kepuasan kerja, komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada
Perusahaan distributor bahan bangunan ini di Pekanbaru.

Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan diatas, maka dapat diberikan saran yaitu: Perusahaan harus
lebih memperhatikan dalam pemberian kompensasi terhadap karyawan dan juga memberikan penempatan kerja
yang sesuai dengan kemampuan karyawan agar karyawan dapat lebih nyaman dalam bekerja. Oleh karena itu
pemberian kompensasi merupakan hal penting untuk memotivasi dan memberikan dorongan semangat kepada
karyawan agar dapat bekerja dengan giat, kepuasan kerja yang maksimal dan meningkatkan kinerjanya
karyawannya. Perusahaan juga harus dapat memberikan kepercayaan kepada karyawan untuk menyelesaikan
pekerjaan maka penting bagi perusahaan memberikan penempatan kerja yang sesuai dengan kemampuan
karyawan masing-masing. Pemimpin yang memiliki nilai spiritual yang baik akan dapat memberikan kesan dan aura
positif kepada orang-orang yang berada disekitarnya terutama dalam lingkungan kerja, menjadi panutan dan sosok
pemimpin yang menjaga dan memberikan rasa aman pada karyawannya agar mereka merasa nyaman dalam bekerja.
Tidak langsung menyalahkan bawahnnya jika terjadi masalah dalam bekerja, tetapi mencari solusi untuk
menyelesaikan masalah, dan memberikan nasehat serta motivasi kepada karyawan yang melakukan kesalahan

Penentu Kepuasan Kerja dan Implikasinya terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Distributor Bahan
Bangunan (Surya Safari, Joshwin Angriawan, dan Layla Hafni)
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tersebut agar dapat memperbaiki diri dan lebih hati-hati dalam bekerja untuk kedepannya. Perusahaan distributor
bahan bangunan ini harus meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi dengan cara memberikan
motivasi atau penghargaan sebagai dorongan semangat kepada karyawan dalam bekerja agar karyawan dapat
bekerjasama dengan baik kepada atasan maupun rekan kerja dan menjalin hubungan yang baik kepada atasan dan
rekan kerja selama berada dilingkungan perusahaan untuk menciptakan kepuasan kerja dan kinerja yang
maksimal. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dalam kategori cukup baik. Namun demikian
Perusahaan distributor bahan bangunan ini perlu meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan mengasah dan
meningkatkan kinerja karyawannya, untuk itu perusahaan perlu memberikan kepuasan kerja yang maksimal
terhadap karyawan agar kinerjanya dapat meningkat. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan
variabel-variabel lain diluar variabel yang telah diteliti dalam penelitian ini agar memperoleh hasil yang lebih
bervariatif yang dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
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