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Abstrak 

Penelitian ini membahas mengenai bagaimana pengaruh employee engagement dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

pada Pegawai Balai Besar Rehabilitasi Soisal Bina Grahita (BBRSBG) Kartini Kabupaten 

Temanggung. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh employee engagement 

dan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah menggunakan 

puprposive sampling Responden pada penelitian ini adalah sebanyak 119 karyawan 

berstatus Pegawai Negeri Sipil pada BBRSBG Kartini Kabupaten Temanggung, namun 

hanya 96 kuesioner (80,67%) yang dikembalikan. Metode analisis data menggunakan uji 

SEM, dengan alat uji software Smart PLS v.3.2.7 sebagai alat analisis.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja, kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja, employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, kompensasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, lebih besar pengaruh secara tidak langsung 

pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan 

kerja daripada pengaruh secara langsung, dan lebih besar pengaruh secara tidak langsung 

pengaruh dari kompensasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja 

daripada pengaruh langsung.   

 

Kata Kunci :  Employee Engagement, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

 

Abstract 

This study discussed the influences of employee engagement and compensation on 

employee performance with job satisfaction as intervening variable on Balai Besar 

Rehabilitasi Sosial Bina Grahita (BBRSBG) Kartini employees of Temanggung 

Regency. The purpose of this study is to determine the influences of employee engagement 

and compensation on employee performance with job satisfaction as intervening 

variable. The samples in this study were selected using purposive sampling method. The 

respondents were 119 employees who were BBRSBG Kartini Temanggung, but only 96 

questionnaires (80.67%) has returned. The data analysis used Structural Equation Model 

(SEM) with Smart PLS v.3.2.7 software as an analytical tool. 

The results showed that employee engagement has positive effect on job satisfaction, 

compensation has positive effect on job satisfaction, employee engagement has positive 

effect on employee performance, compensation has positive effect on employee 

performance, employee engagement variable indirectly has a greater influence to employee 

performance through job satisfaction as mediating than directly effect, and compensation 

indirectly has a greater influence to employee performance through job satisfaction as 

mediating than directly effect. 

 

Keywords: Employee Engagement, Compensation, Job Satisfaction, Employee 

Performance 
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PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan merupakan komponen penting yang ada di dalam organisasi. Hal 

tersebut senada dengan pernyataan Mathis dan Jackson (2011) bahwa sumber daya 

manusia merupakan bagian khusus dari setiap organisasi, yang berarti perusahaan harus 

melihat bakat karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan sebagai kesempatan 

untuk menciptakan keunggulan kompetitif organisasi yang lebih besar. Akan tetapi, pada 

kenyataanya kinerja karyawan itu dipengaruhi oleh beberapa faktor. Pada penelitian ini, 

kinerja karyawan dipengaruhi oleh employee engagement dan kompensasi, dengan peran 

mediasi dari kepuasan kerja. Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang pernah 

dilakukan sebelumnya.  

Employee engagement tidak hanya berpengaruh terhadap kinerja, namun employee 

engagement juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Berkaitan dengan hubungan 

employee engagement dengan kepuasan kerja, hal ini didukung oleh penelitian yang telah 

dilakukan oleh Chemaa dkk, (2015), Ferreira (2015), Tejpal (2016), dan Wibawa dkk, 

(2016) yang hasil penelitiannya menyatakan bahwa ada hubungan positif dan signifikan 

dari employee engagement dan kepuasan kerja. Dengan adanya kayawan yang engaged, 

hal ini akan menciptakan kepuasan kerja tersendiri bagi karyawan. Sehingga akan 

memberikan dampak positif bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. Dalam 

hubungannya dengan kinerja karyawan, pernyataan tersebut didukung penelitian yang telah 

dilakukan oleh Anitha (2014), Sembiring dkk, (2014), Theozard dkk, (2015), Medlin dkk, 

(2015), Rustono dkk, (2015), Ghuman (2016), dan Woo-Koo dkk, (2017). Hasil dari 

penelitian-penelitian tersebut adalah employee engagement memiliki hubungan positif dan 

signifikan dengan kinerja. Selain itu dalam teori, menurut Macey dkk (2009) menyatakan 

bahwa karyawan yang engage akan memiliki keinginan untuk terikat yang menimbulkan 

gairah akan pekerjaanya, terikat dengan pekerjaanya, bersedia untuk mengorbankan lebih 

banyak tenaga dan waktu demi pekerjaannya, dan menjadi lebih proaktif dalam mencapai 

tujuan pekerjaannya maupun tujuan organisasi. 

Kompensasi tidak hanya berdampak pada kinerja, akan tetapi kompensasi dapat 

berpengaruh kepuasan kerja. Dalam kaitanya dengan kepuasan kerja, telah dilakukan 

penelitian terdahulu oleh Chaudry dkk, (2011), Bilal (2012), Muguongo (2015), Salisu 

(2015), dan Sokolova (2016) yang menyatakan bahwa ada hubungan positif dan signifikan 

dari kompensasi terhadap kepuasan kerja. Dalam kaitanya dengan kinerja karyawan, 

terdapat penelitian yang pernah dilakukan oleh Hameed dkk, (2014), Njoroge dkk, (2015), 

Kelechi (2016), Akhter dkk, (2016), Nordin dkk, (2016), dan Bharata (2016) yang 

menghasilkan bahwa terdapat pengaruh dari kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini juga didukung dari teori Milkovich dan Newman (1999) yang menyatakan bahwa 

adanya kompensasi yang layak dan adil bagi karyawan hendaknya dapat memperbaiki 

sikap dan perilaku yang tidak menguntungkan serta mempengaruhi produktivitas kerja.  

Atas dasar pernyataan-pernyataan diatas menjadikan penulis ingin melakukan 

penelitian apakah employee engagement dan kompensasi  tersebut berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening  pada pegawai Balai 

Besar Rehabilitasi Sosial Bina Grahita (BBRSBG) “Kartini” Kabupaten Temanggung.  

 

KAJIAN PUSTAKA 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh dari Variabel Employee engagement terhadap Kepuasan Kerja. Penelitian 

yang dilakukan oleh Cheema dkk (2015) hasil menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang 

signifikan dari employee engagement terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian serupa 
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dilakukan oleh Tejpal (2016) menghasilkan adanya hubungan yang  positif  employee 

engagement terhadap kepuasan kerja. Selain itu, Penelitian juga dilakukan oleh Wibawa 

dkk (2016) hasil menunjukkan bahwa employee engagement secara simultan berpengaruh 

signifikan positif terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H1:   Diduga terdapat pengaruh dari Employee Engagement terhadap Kepuasan 

Kerja Pegawai. 

 

Pengaruh dari Variabel Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja. Penelitian yang 

dilakukan oleh Muguongo (2015) hasil menunjukkan bahwa gaji pokok guru 

mempengaruhi kepuasan kerja mereka ke tingkat yang moderat termasuk struktur gaji, 

konsistensi kebijakan, administrasi dan pembayaran gaji tepat waktu. Salisu dkk (2015) 

juga melakukan penelitian serupa dan menghasilkan bahwa kompensasi memiliki efek 

positif terhadap kepuasan kerja. Pada tahun sebelumnya yaitu 2011, peneliti yang bernama 

Chaudry dkk telah melakukan riset menghasilkan hubungan positif antara kompensasi dan 

kepuasan kerja. 

 Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H2: Diduga terdapat pengaruh dari Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. 

 

Pengaruh dari Variabel Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian 

yang dilakukan oleh Ghuman (2016) hasil menunjukkan bahwa adanya hubungan yang 

signifikan antara employee engagement dengan kinerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Theozard (2015) menyatakan bahwa adanya hubungan positif dari 

employee engagement terhadap kinerja karyawan di rumah sakit. Anitha (2014) juga 

melakukan penelitian serupa dan hasil menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan 

dari employee engagement dengan kinerja karyawan. Dimensi yang dimaksud adalah 

Vigor, Absorption, dan Dedication. 

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H3: Diduga terdapat pengaruh dari Employee Engagement terhadap Kinerja 

Pegawai. 

 

Pengaruh dari Variabel Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian yang 

dilakukan oleh Akhter dkk (2016) menghasilkan bahwa kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. Dalam penelitian ini kompensasi memainkan peran penting 

sekali. Pada tahun 2016, Nordin dkk telah melakukan penelitian dan menghasilkan bahwa 

kompensasi ini berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian serupa juga 

dilakukan oleh Hameed dkk (2014) menunjukkan bahwa adanya pengaruh antara 

kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

 Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H4   : Diduga terdapat pengaruh dari Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai. 

 

Pengaruh dari Variabel Kepuasan Kerja Pegawai terhadap Kinerja Pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh Siengthai (2015) menghasilkan bahwa kepuasan kerja 

ditemukan secara positif dan signifikan terkait dengan kinerja karyawan. Penelitian ini juga 
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dilakukan oleh Javed dkk pada tahun 2014 menunjukkan bahwa adanya hubungan positif 

dari kinerja karyawan terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya Zheng (2016) melakukan 

penelitian serupa pada karyawan hotel, hasil menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H5 : Diduga terdapat pengaruh dari Kepuasan kerja terhadap Kinerja pegawai. 

 

Hubungan Variabel Kepuasan Kerja Pegawai dalam Memediasi Pengaruh dari 

Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh 

Ferreira (2015) menghasilkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari employee 

engagement terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Anitha (2014) juga 

melakukan penelitian serupa hasil menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan dari 

employee engagement dengan kinerja karyawan. Terdapat penelitian yang serupa 

dilakukan oleh Theozard (2015) menyatakan bahwa adanya hubungan positif dari 

employee engagement terhadap kinerja karyawan di rumah sakit. Rustono dkk (2015) telah 

melakukan penelitian dan hasil dari penelitian ini adalah di employee engagement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 

oleh Ghuman (2016) menunjukkan bahwa adanya hubungan yang signifikan antara 

employee engagement dengan kinerja karyawan. 

 Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

 H6 : Diduga kepuasan kerja memediasi pengaruh employee engagement 

terhadap kinerja pegawai. 

 

Hubungan Variabel Kepuasan Kerja Pegawai dalam Memediasi Pengaruh dari 

Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh Akhter dkk 

(2016) menghasilkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dalam 

penelitian ini kompensasi memainkan peran penting sekali. Hasil penelitian Nordin dkk 

(2016)  ini menunjukkan bahwa kompensasi ini berpengaruh dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Pada tahun 2016, Kelechi dkk melakukan penelitian yang serupa dengan hasil 

menunjukkan bahwa dalam meningkatkan kinerja karyawan dipengaruhi oleh pemberian 

kompensasi yang jelas. Penelitian yang dilakukan oleh Njoroge dkk (2015) menghasilkan 

semua responden tidak setuju bahwa reward didasarkan pada jumlah pekerjaan yang 

mereka lakukan, sementara hampir semua responden setuju bahwa imbalan didasarkan 

pada tingkat pengetahuan. Bharata (2016) juga melakukan penelitian dan menghasilkan 

terbukti bahwa disiplin kompensasi, pelatihan, dan bekerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PUSPITEK. 

 

 Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

 H7 : Diduga kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

pegawai. 

 

Landasan Teori 
Employee engagement. Menurut Kahn (1990) menyatakan bahwa employee 

engagement sebagai keterikatan anggota organisasi dengan organisasi itu sendiri bukan 

hanya secara fisik, kognitif tetapi bahkan secara emosional dalam hal kinerjanya. 



5 

 

 

 

Lockwood (2005) berpendapat bahwa employee engagement sebagai pernyatan oleh 

individu secara emosional dan intelektual komit terhadap organisasi 

Macey dkk (2009) menyatakan bahwa karyawan yang engage akan memiliki 

keinginan untuk terikat yang menimbulkan gairah akan pekerjaanya, terikat dengan 

pekerjaanya, bersedia untuk mengorbankan lebih banyak tenaga dan waktu demi 

pekerjaannya, dan menjadi lebih proaktif dalam mencapai tujuan pekerjaannya maupun 

tujuan organisasi. Pada dasarnya, engagement itu dibagi menjadi dua jenis, yaitu the feel of 

engagement dan the look of engagement itu sendiri. 

Definisi lainnya menurut Schaufeli dkk (2003) employee engagement didefinisikan 

sebagai hal yang positif, penuh makna, dan motivasi yang dikarakteristikkan dengan vigor, 

dedication, dan absorption. 

Kompensasi. Kompensasi menurut Bohlander (2010) terdiri dari beberapa komponen. 

Kompensasi langsung terdiri dari gaji, insentif, bonus dan komisi. Kompensasi tidak 

langsung terdiri dari banyak manfaat yang diberikan oleh atasan, dan yang termasuk 

kompensasi non finansial seperti pengakuan, pekerjaan yang menguntungkan, dukungan 

organisasi, lingkungan kerja, dan jam kerja yang fleksibel untuk mengakomodasi 

kebutuhan pribadi. 

 Menurut Cascio (2003) Kompensasi itu meliputi pembayaran secara langsung, tidak 

langsung, insentif yang bermanfaat bagi karyawan untuk memberikan motivasi pada 

karyawan agar kerja keras dan meningkatkan produktivitas. Definisi lain menurut Handoko 

(2013) Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa 

untuk kerja mereka. Sedangkan menurut pendapat dari Simamora (2004) Kompensasi 

(compensation) meliputi imbalan finansial serta tunjangan yang diterima oleh para 

karyawan sebagai bagian dari hubungan kepegawaian. 

 Definisi lainya menurut Milkovich dan Newman (1999), kompensasi merupakan 

keseluruhan bentuk kembalian finansial, pelayanan nyata, dan tunjangan karyawan yang 

diterima sebagai bagian dari hubungan pekerjaan. 

Kepuasan Kerja. Luthans (2011) memberikan definisi komprehensif dari kepuasan kerja 

yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan menyatakan bahwa 

kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari 

penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Sedangkan menurut Spector (1998) 

kepuasan kerja merupakan sikap yang merefleksikan bagaimana perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya secara keseluruhan maupun terhadap berbagai aspek dari 

pekerjaannya. Ini berarti kepuasan kerja adalah seberapa jauh seseorang menyukai atau 

tidak menyukai pekerjaannya. 

 Menurut Handoko (2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah  keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan 

memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, 

kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, 

dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan  Hasibuan (2001). Menurut Robbins (1996) 

kepuasan kerja merupakan suatu sikap positif terhadap pekerjaan seseorang. Menurut 

Mathis dkk (2006) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosi yang positif dari 

mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan akan muncul ketika harapan-

harapan mereka tidak terpenuhi.  

Kinerja Karyawan. Berikut definisi menurut Mangkunegara (2009) kinerja karyawan 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas oleh seseorang dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
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Menurut Robbins (2006), Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 

pegawai/karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku. Menurut 

Robbins kinerja karyawan diukur dari 6 faktor yaitu kualitas kerja, kuantitas, ketepatan 

waktu, efektivitas, kemandirian dan komitmen kerja. 

 Definisi lainnya menurut Mathis (2006), kinerja pada dasarnya adalah apa yang 

dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. Menurut Mathis indikator kinerja atau 

(performance indicator) terdiri dari kualitas kerja, kuantitas kerja, waktu kerja, rekan kerja 

dan kehadiran 

Kerangka Pikir Penelitian. Dari uraian dari hasil penelitian terdahulu dan teori-teori yang 

telah dijabarkan di atas, dapat diperjelas melalui variabel pengaruh employee engagement 

dan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening, secara sistematis digambarkan pada kerangka pikir di bawah ini: 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1: Kerangka Pikir Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode 

penelitian kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif menurut Cresswell (2009) merupakan 
metode untuk menguji teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel. 

Metode ini digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik 

pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Dalam penelitian ini menggunakan skala 

Employee 

Engagement (X1) 

1. Vigor 

2. Dedication 

3. Absorption 

Shaufeli dkk (2003) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan Waktu 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan kerja 

sama 

Mathis & Jackson 

(2006) 

Kepuasan Kerja (Z) 

1. Jenis Pekerjaan 

2. Imbalan 

3. Supervisi/ Atasan 

4. Rekan Kerja 

5. Kesempatan 

Promosi 

Robbins (1996) 

H1 

H2 

H3 

H6 

H5 

H7 

Kompensasi (X2) 

1. Upah dan Gaji 

2. Insentif 

3. Tunjangan 

4. Fasilitas 

5. Kembalian 

Relasional 

Milkovich and 

Newman (1999) 

 

 

H4 
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likert 1-5 untuk mengukur pernyataan atau pertanyaan yang berkaitan dengan variabel 

yang digunakan dalam penelitian.  

 

Profil Perusahaan. Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Grahita (BBRSBG) Kartini 

Temanggung. Lokasi Penelitian ini berada di Jalan Kartini 1-2 Temanggung, Jawa Tengah. 

Adapun tugas pokoknya adalah penelitian dan pengembangan dibidang rehabilitasi sosial 

penyandang tuna grahita serta menyetarakan para penyandang cacat mental dengan orang 

yang normal. BBRSBG Kartini ini menjadi Unit Pelaksana Teknis dari Direktorat Jenderal 

Pelayanan dan Rehabilitasi Sosial Departemen Sosial R.I. 

 

Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Employee engagement. Menurut Schaufelli dkk (2003) employee engagement 

didefinisikan sebagai hal yang positif, penuh makna, dan motivasi yang dikarakteristikkan 

dengan vigor, dedication, dan absorption. 

Kompensasi. Menurut Milkovich dan Newman (1999), kompensasi merupakan 

keseluruhan bentuk kembalian finansial, pelayanan nyata, dan tunjangan karyawan yang 

diterima sebagai bagian dari hubungan pekerjaan. Misalnya seperti upah dan gaji, insentif, 

tunjangan, fasilitas dan kembalian relasional 

Kepuasan Kerja. Menurut Robbins (1996) kepuasan kerja merupakan suatu sikap positif 

terhadap pekerjaan seseorang. Indikator dari kepuasan kerja adalah kepuasan terhadap 

pekerjaan, imbalan / gaji, rekan kerja, supervisi / atasan, dan kesempatan promosi. 

Kinerja Pegawai. Menurut Mathis (2006) kinerja karyawan pada dasarnya adalah apa 

yang dilakukan dan tidak dilakukan seorang karyawan. Indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan secara individu ada lima indikator yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

kehadiran dan kemampuan bekerja sama. 

 

Populasi dan Sampel. Metode yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

metode sensus. Hal tersebut dilakukan karena Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Grahita 

“BBRSBG” Kartini Kabupaten Temanggung berjumlah 119 orang pegawai. Sehingga 

dengan demikian hanya 119 orang dari seluruh populasi pegawai tersebut dijadikan sumber 

data karena sudah menjadi pegawai tetap.  

 

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas. Uji validitas dalam penelitian ini dihitung berdasarkan 

item atau variabel dari motivasi kerja, stres kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 

Data yang diambil dari 48 responden selanjutnya diolah menggunakan Software SPSS 23. 

Perhitungan validitas instrumen didasarkan pada perbandingan antara rhitung dan rtabel 

dimana rtabel = 0,1986 (df = N-2, 98-2 = 96  pada α = 0,05). Apabila rhitung lebih besar dari 

rtabel (rhitung>rtabel) maka item pernyataan dianggap valid begitu juga sebaliknya. 

Berdasarkan hasil uji validitas untuk empat variabel dinyatakan valid.   

Kriteria suatu instrument penelitian dikatakan reliabel dengan menggunakan teknik 

analisis koefisien reliabilitas Pengujian reliabilitas terhadap seluruh item atau pertanyaan 

pada penelitian ini akan menggunakan rumus koefisien Cronbach Alpha. Nilai Cronbach 

Alpha pada penelitian ini akan digunakan nilai 0.6 dengan asumsi bahwa daftar pernyataan 

yang diuji akan dikatakan reliabel bila nilai Cronbach Alpha > 0.6. Hasil uji reliabilitas 

untuk tiga variabel yaitu motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja dinyatakan reliabel, 

sedangkan variabel stres kerja dinatakan tidak reliabel karena nilai cronbach alpha <0,6. 
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Metode Analisis Data. Menurut Sugiyono (2014), analisis data merupakan kegiatan 

setelah data dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam 

analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, 

mentabulasi dara berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap 

variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan 

melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. Analisis yang 

digunakan adalah analisis deskriptif. 

 

Uji Structural Equation Model (SEM). Menurut Haryono (2017) model SEM adalah 

generasi kedua teknik analisis multivariat yang memungkinkan peneliti menguji hubungan 

antar variabel yang kompleks baik recursive maupun nonrecursive untuk memperoleh 

gambaran yang komprehensif mengenai keseluruhan model. SEM dapat menguji secara 

bersama – sama mengenai model struktural (hubungan antara konstruk independen dengan 

dependen) dan model pengukuran (hubungan anatara indikator dengan konstruk). 

Digabungkannya pengujian model struktural dengan pengukuran tersebut memungkinkan 

peneliti untuk menguji kesalahan pengukuran sebagai bagian yang tidak terpisahkan dari 

SEM dan melakukan analisis faktor bersamaan dengan pengujian hipotesis. Alat analisis 

yang digunakan untuk menguji hasil pada penelitian ini yaitu SMART PLS v.3.2.7. 

 

Evaluasi Outer Model (Model Pengukuran). Evaluasi terhadap model indikator reflektif 

meliputi pemeriksaan individual item reliability, internal consitency/ concstruct reliabilty, 

average variance extracted dan discriminant validity. Ketiga pengukuran pertama 

dikategorikan sebagai convergent validity. 

 

Evaluasi Inner Model (Model Strukturisasi). 
1. Tahap Pertama 

Langkah pertama mengevaluasi model struktural dengan cara melihat 

signifikansi hubungan antar konstruk/variabel. Hal ini dapat dilihat dari koefisien 

jalur yang menggambarkan kekuatan hubungan antar konstruk. Tanda atau arah 

dalam jalur harus sesuai dengan teori yang dihipotesiskan, signifikansinya dapat 

dilihat dari t test atau critical ratio yang diperoleh dari proses boostraping atau 

resampling method.  

2. Tahap Kedua 

Langkah kedua ada adalah mengevaluasi nilai R
2
. Interpretasi nilai R

2 
sama 

dengan interpretasi R
2 

regresi linear yaitu besarnya variability variabel endogen 

yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. Menurut Chin (1998) kriteria R
2
 

terdiri dari tiga klasifikasi yaitu nilai R
2 

0.67, 0.33 dan 0.19 sebagai substansial, 

sedang dan lemah . Perubahan nilai R
2 

dapat digunakan untuk melihat apakah 

pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen memiliki 

pengaruh yang substantif. Hal ini dapat diukur dengan effect size f
2 

. Dimana R 

included dan R excluded adalah R
2 

dari variabel laten endogen yang diperoleh 

ketika variabel eksogen tersebut masuk atau dikeluarkan dalam model. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Analisis Deskriptif Karakteristik Responden. Penelitian yang dilakuan pada pegawai 

tetap Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Grahita “Kartini” Kabupaten Temanggung ini 

melibatkan 96 responden. Data responden pada penelitian ini menunjukkan 52,09% adalah 
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berjenis kelamin perempuan sebanyak 50 orang, dengan usia lebih dari 50 tahun sebanyak 

64 orang, dan dengan tingkat pendidikan Strata-1 (S1) sebanyak 52 orang.  

Tabel 1 Rekapitulasi Hasil Rata-Rata Skor Tiap Variabel Penelitian 

Variabel Mean Kategori 

Employee Engagement 3,80 Tinggi 

Kompensasi 3,95 Tinggi 

Kepuasan Kerja 3,94 Tinggi 

Kinerja Karyawan 4,04 Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2017 

Masing-masing responden penelitian memiliki persepsi atau gambaran yang berbeda 

mengenai variabel penelitian baik employee engagement, kompensasi, kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Berdasarkan tabel diatas hasil rata-rata menunjukkan bahwa variabel 

employee engagement memiliki rata-rata skor 3,80 termasuk dalam kategori tinggi. 

Variabel kompensasi termasuk dalam kategori yang tinggi yaitu dengan skor 3,95. 

Variabel kepuasan kerja memperoleh rata-rata skor 3,94 termasuk dalam kategori tinggi. 

Hasil rata-rata dari variabel kinerja karyawan menunjukkan skor 4,04 yang termasuk dalam 

kategori yang tinggi. 

Hipotesis pertama. “Diduga terdapat pengaruh dari employee engagement terhadap 

kepuasan kerja  pegawai” terbukti.   

Hipotesis kedua. “Diduga terdapat pengaruh dari kompensasi terhadap kepuasan kerja 

pegawai” terbukti.  

Hipotesis ketiga. “Diduga terdapat pengaruh dari employee engagement terhadap kinerja 

pegawai” terbukti.  

Hipotesis keempat. “Diduga terdapat pengaruh dari kompensasi terhadap kinerja  

pegawai” terbukti.  

Hipotesis kelima. “Diduga terdapat pengaruh dari kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai” terbukti.  

Hipotesis keenam. “Diduga kepuasan kerja memediasi pengaruh dari employee 

engagement terhadap kinerja pegawai” terbukti.  

Hipotesis ketujuh. “Diduga kepuasan kerja memediasi pengaruh dari kompensasi 

terhadap kinerja pegawai” terbukti.  

 

Pembahasan.  

Uji Boostraping. Signifikansi indikator penyusun endogen dapat dilihat dari nilai t-

statistik. Apabila t-value > t-tabel, maka semua indikator dapat signifikan mengukur 

konstruk endogen. Nilai signifikansi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,05. 

Hasil model setelah dilakukan uji boostraping terdapat pada gambar 2. 
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Gambar 2 Hasil analisis boostraping 

 
Sumber data primer diolah, 2018 

  

Tabel 2 Path coefficient pengukuran signifikansi (t – statistik) second order 

Untuk menilai signifikansi pengaruh antar variabel, dilakukan prosedur 

boostraping. Prosedur boostraping menggunakan seluruh sampel asli untuk melakukan 

resampling kembali. Dalam metode resampling boostrap, nilai signifikansi yang 

digunakan t-value adalah 1,96 (significance level = 5). Tabel 2 merupakan hasil uji t-

statistik untuk menguji signifikansi indikator terhadap variabel laten pada second order 

konstruk. 
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Tabel 2 Path coefficient pengukuran signifikansi (t – statistik) second order 

                 
Sumber data primer diolah, 2018 

 

Berdasarkan hasil path coefficient yang terdapat pada tabel 2 menunjukkan 

bahwa seluruh item signifikan terhadap konstruknya dengan nilai t-statistik > 1,96 

dan p – values  < 0,05. 

 

Pengaruh Employee engagement Terhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan hasil Uji 

hipotesis 1 dapat diketahui bahwa ada hubungan variabel employee engagement terhadap 

kepuasan kerja. Nilai p values menunjukkan sebesar 0,000 dengan nilai signifikansi 0,05 

dan nilai t statistik sebesar 4,071 dengan nilai two tailed 1,96 pada significance level 5%.. 

Nilai asli sampel adalah 0,407, hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif dari variabel 

employee engagement terhadap kepuasan kerja. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

hipotesis 1 terbukti dan terdapat pengaruh positif yang signifikan. Selain itu, berdasarkan 

pada Tabel 4.7 hasil menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel 

employee engagement termasuk dalam kriteria tinggi yaitu sebesar 3,80. Penilaian tertinggi 

terjadi pada item pernyataan dengan kode EE13 yang menyatakan “Saya merasa senang 

dengan pekerjaan-pekerjaan yang harus saya selesaikan di tempat kerja” dengan rata-rata 

4,05. Sedangkan, penilaian terendah terdapat pada item kuesioner dengan kode EE3 dan 

EE4 yang menyatakan “Saya akan terus tetap berusaha menyelesaikan pekerjaan sesulit 

apapun” dan “Saya merasa semangat dalam pekerjaan apapun” dengan skor 3,85. 

Hasil yang menunjukkan bahwa ada pengaruh positif ini memiliki arti bahwa 

semakin tinggi karyawan engaged terhadap suatu organisasi atau instansi makan akan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang semakin tinggi. Hasil penelitian ini didukung 

oleh beberapa penelitian yang pernah dilakukan oleh Cheema dkk, (2015) dan juga 

penelitian oleh Wibawa (2016) yang menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan 

dari employee engagement terhadap kepuasan karyawan. Karyawan yang engaged 

merupakan suatu hal yang penting untuk diperhatikan dan dipertahankan dalam suatu 

organisasi, karena akan menciptakan kepuasan kerja pada karyawan. Menurut Ferreira 

(2015) menghasilkan adanya pengaruh yang signifikan dari employee engagement terhadap 

kinerja karyawan, serta adanya hubungan langsung yang positif antara keteribatan 

karyawan dan kinerja melalui kepuasan kerja. Hal ini berarti ketika karyawan engaged 

tidak hanya mempengaruhi kepuasan kerja saja, akan tetapi akan berpengaruh dengan 

variabel lain.  Hasil penelitian lain yang dilakukan oleh Tejpal (2016) menyatakan bahwa 

tingkat kepuasan kerja dapat ditingkatkan melalui keterlibatan karyawan dan dimensinya 

yaitu, vigor, absorption, dan dedication. Selain itu, menambah tingkat kepuasan kerja 

dapat meningkatkan kinerja karyawan dan retensi karyawan dalam organisasi. Hal ini 

dapat disimpulkan bahwa employee engagement dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang 

nantinya dengan karyawan merasa puas akan meningkatkan variabel-variabel lain yang 

akan mendukung kemajuan suatu organisasi/perusahaan. Oleh karena itu pihak BBRSBG 
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Kartini Kabupaten Temanggung harus memperhatikan para karyawannya lagi agar tetap 

mempertahankan dan menambah lagi kepuasan kerja pegawai BBRSBG Kartini. 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan hasil olah data variabel 

kompensasi terhadap kepuasan kerja diperoleh p values yaitu 0,000 dan taraf signifikan 

0,05, dimana kriteria uji signifikansi sig. < 0,05 dan nilai t-statistik 5,061 dengan nilai two 

tailed 1,96. Nilai asli sampel untuk pengujian ini adalah 0,854. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya hipotesis 2 “Diduga terdapat 

pengaruh dari kompensasi terhadap kepuasan kerja  pegawai” terbukti. Dari sebelum hasil 

analisis hipotesis, pada tabel 4.8 hasil menunjukkan bahwa rata-rata penilaian responden 

terhadap variabel kompensasi termasuk dalam kategori yang tinggi yaitu dengan nilai 3,95. 

Penilaian responden tertinggi terdapat pada item kuesioner dengan kode C15 yang 

menyatakan “Kebijakan promosi yang diberikan instansi sangat membantu saya dalam 

meningkatkan karir saya dan sesuai dengan SOP yang ada” dengan rata-rata 4,06. 

Sedangkan, penilaian terendah terdapat pada item kuesioner dengan kode C2 dan C3 yang 

menyatakan “Saya merasa kompensasi yang diberikan adil sesuai dengan kinerja” dan 

“Saya merasa Upah dan Gaji yang diberikan sudah sesuai” dengan skor 3,86. Berdasarkan 

hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan baik finansial maupun non 

finansial terhadap pegawai di BBRSBG Kartini sudah berjalan dengan cukup baik. 

Berdasarkan hasil analisis hipotesis ke 2, penelitian ini didukung dengan hasil 

penelitian terdahulu oleh Sokolova (2016) yang menyatakan bahwa adanya hubungan 

positif antara kompensasi dan kepuasan kerja seorang karyawan. Akan tetapi, pada 

penelitian ini ada beberapa faktor lain yang mempengaruhi kepuasan seorang karyawan 

dalam bekerja yaitu, rekan kerja, kondisi lingkungan dan komunikasi kerja. Bilal (2012) 

juga melakukan penelitian serupa dan menghasilkan bahwa praktek pemberian kompensasi 

dan lingkungan kerja yang mendukung memberikan pengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja para pengajar di universitas. Selain itu penelitian yang pernah 

dilakukan oleh Salisu (2015) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki efek positif 

terhadap kepuasan kerja. Dapat kita lihat bahwa pegawai BBRSBG Kartini Kabupaten 

Temanggung memberikan skor dengan kategori tinggi pada variabel ini, yang berarti 

mereka menganggap bahwa pemberian kompensasi di BBRSBG Kartini sudah cukup baik. 

Akan tetapi, pihak instansi harus memperhatikan kembali aspek-aspek lain yang memiliki 

skor rendah pada penilaian yang diberikan oleh responden. Hal ini berguna agar karyawan 

merasa terpuaskan. 
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Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Pegawai. Pada hasil uji hipotesis 

ke 3 yaitu pengaruh dari employee engagement terhadap kinerja pegawai dapat diketahui 

bahwa Nilai p values menunjukkan sebesar 0,039 dengan nilai signifikansi 0,05 dan nilai t 

statistik sebesar 2,072 dengan nilai two tailed 1,96 pada significance level 5%. Nilai asli 

sampel untuk pengujian ini adalah 0,397. Hal ini berarti bahwa hipotesis ke 3 terbukti dan 

dapat dikatakan bahwa employee engagement memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. Pengujian hipotesis ke 3 ini sejalan dengan penelitian-penelitian yang 

telah dilakukan sebelumnya. Penelitian tersebut dilakukan oleh Anitha (2014) yang 

menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan dari employee engagement terhadap 

kinerja karyawan. Medlin dkk, (2015) mengungkapkan hal serupa bahwa terdapat 

hubungan positif keterlibatan karyawan dengan kinerja karyawan. Kemudian ada 

penelitian dari Ghuman (2016) yang menyatakan bahwa adanya hubungan yang signifikan 

antara employee engagement dengan kinerja karyawan. Akan tetapi pada penelitian 

Ghuman ini ada beberapa faktor-faktor lain yang mendukung dalam hubungan antara 

employee engagement dan kinerja karyawan, salah satunya adalah kepuasan kerja.  

Berdasarkan hasil analisis diatas, dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh positif 

yang signifikan dari employee engagement terhadap kinerja pegawai BBRSBG Kartini 

Kabupaten Temanggung. Oleh karena itu pihak instansi lebih baik untuk semakin 

meningkatkan karyawan agar engaged pada organisasi, minimal dapat 

mempertahankannya. Jika kinerja karyawan ikut meningkat maka tujuan dari organisasi 

tersebut akan tercapai secara efektif 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil olah data variabel 

kompensasi terhadap kinerja karyawan diperoleh p values yaitu 0,030 dan taraf signifikan 

0,05, dimana kriteria uji signifikansi sig. < 0,05. Nilai asli sampel dari pengujian hipotesis 

ke 4 ini adalah 0,854. nilai t statistik sebesar 2,172 dengan nilai two tailed 1,96 pada 

significance level 5%.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. 

Artinya hipotesis 4 “Diduga terdapat pengaruh dari kompensasi terhadap kinerja  pegawai” 

terbukti dan dapat dikatakan memiliki pengaruh yang positif. Penelitian yang dilakukan ini 

sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu. Penelitian terdahulu tersebut pernah 

dilakukan oleh Hameed dkk, (2014), hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa adanya 

pengaruh dari kompensasi terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh 

Njoroge (2015) menghasilkan bahwa terdapat pengaruh positif dari kompensasi terhadap 

kinerja pegawai. Akan tetapi pada penelitian Njoroge ini lebih fokus pada strategi 

pemberian dasar kompensasi dan reward yang nantinya akan memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan performa kinerja mereka. Selain itu, hasil lain menunjukkan bahwa sistem 

pembagian reward yang dilakukan tidak disetujui oleh responden. Hal ini berarti bahwa 

pihak BBRSBG Kartini Kabupaten Temanggung perlu memperhatikan juga mengenai 

pemberian reward dan juga imbalan agar nantinya akan berpengaruh positif pada kinerja 

para pegawai. Nordin dkk, (2016) juga telah melakukan penelitian serupa yang 

menghasilkan mengenai penegasan akan pentingnya praktek kompensasi dalam 

meningkatkan efektivitas karyawan, khususnya, ketika kompensasi yang diberikan kepada 

mereka yang dianggap kompetitif, menarik, adil dan memenuhi kebutuhan mereka. Selain 

itu, karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan efektivitas mereka dalam bekerja 

untuk mendapatkan performa yang maksimal 

Berdasarkan penjelasan pargaraf sebelumnya, kompensasi menjadi hal yang 

penting dalam suatu organisasi/perusahaan. Pihak BBRSBG Kartini alangkah baiknya  

tidak hanya memperhatikan kompensasi secara finansial saja akan tetapi seperti 

kompensasi non finansial dan kompensasi tidak langsung. Hal ini berguna agar tidak 
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semata-mata karyawan akan meningkatkan kinerjanya melalui gaji yang didapat, akan 

tetapi faktor kompensasi yang lain. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil olah data 

variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh p values yaitu 0,011 dan taraf 

signifikan 0,05, dimana kriteria uji signifikansi sig. < 0,05. Nilai t statistik sebesar 2,565 

dengan nilai two tailed 1,96 pada significance level 5%.  Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya hipotesis 5 “Diduga terdapat pengaruh dari 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai” terbukti dan dapat dikatakan bahwa ada 

pengaruh positif dari kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Berpedoman pada hasil 

analisis penelitian, nilai rata-rata persepsi responden terhadap pernyataan pada kuesioer 

kepuasan kerja termasuk dalam kategori yang tinggi yaitu sebesar 3,94. Penilaian 

responden tertinggi terdapat pada item kuesioner dengan kode JS13 yang menyatakan 

“Semua pegawai di instansi ini diberikan kesempatan yang sama untuk promosi” dengan 

rata-rata 4,04. Sedangkan, penilaian terendah terdapat pada item kuesioner dengan kode 

JS5 yang menyatakan “Saya merasa bahwa besar dan jenis gaji yang diterima sudah sesuai 

dengan beban kerja yang ditanggung” dengan skor 3,85. Dari analisis yang dilakukan 

menunjukkan adanya hubungan yang positif dengan nilai asli sampel 0,241, hal tersebut 

berarti hubungan kepuasan kerja berbanding lurus dengan kinerja pegawai, apabila 

kepuasan kerja tinggi maka kinerja pegawai juga akan tinggi. 

Beberapa penelitian terdahulu mendukung dengan hasil penelitian ini, diantaranya 

yaitu yang telah dilakukan oleh Fu dkk, (2013) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi kepuasan kerja 

juga mempengaruhi komitmen organsasi. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja memang 

mempengaruhi kinerja karyawan akan tetapi, tidak menutup kemungkinan kepuasan kerja 

dapat meningkatkan komitmen karyawan pada organisasi. Siengthai (2015) juga 

melakukan penelitian serupa dan menghasilkan bahwa bahwa kepuasan kerja ditemukan 

secara positif dan signifikan terkait dengan kinerja karyawan. Kemudian ada penelitian 

dari Platis (2015) yang mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja dan adanya korelasi yang kuat bahwa jika nilai kepuasan dalam bekerja para 

karyawan tinggi maka akan berpengaruh dengan kualitas kerja yang dihasilkan. Selain itu 

karaktersitik pekerjaan juga mempengaruhi hubungan dari kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

Analisis SEM dengan Efek Mediasi 

Tabel 3 Hasil t-statistik  

 
Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh dari Employee Engagement 

Terhadap Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis kepuasan memediasi 

pengaruh dari employee engagement terhadap kinerja karyawan. Hasil yang didapatkan 

merujuk pada tabel 4.19 pengaruh langsung dari employee engagement terhadap kinerja 

karyawan yaitu p values sebesar 0,039 dan taraf signifikan 0,05, dimana kriteria uji 

signifikansi sig. < 0,05 dan nilai t-statistik 2,072 dengan nilai two tailed 1,96. Sedangkan 

pengaruh tidak langsung dengan dimediasi oleh kepuasan kerja, didasarkan pada tabel 4.20 

hasil menunjukkan bahwa p values yang didapat sebesar 0,02 dan taraf signifikan 0,05, 

dimana kriteria uji signifikansi sig. < 0,05 dan nilai t-statistik 3,191 dengan nilai two tailed 

1,96. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis yang berbunyi “ Diduga kepuasan kerja 
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memediasi pengaruh dari employee engagement terhadap kinerja pegawai” diterima. 

Sehingga dapat dinyatakan bahwa ada pengaruh secara tidak langsung dari employee 

engagement terhadap kinerja karyawan dengan dimediasi oleh kepuasan kerja. 

Berdasarkan penjelasan diatas, beberapa penelitian terdahulu sejalan dengan 

penelitian ini. Seperti yang dilakukan oleh Cheema dkk, (2015) yang mengungkapkan 

bahwa employee engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam 

penelitian Cheema dkk ini kepuasan kerja karyawan juga mempengaruhi kinerja karyawan 

secara tidak langsung. Hal ini dibuktikan dengan karyawannya yang dapat memeberikan 

pelayanan baik dalam restoran. Schaufelli dalam Tejpal (2016) yang mengungkapkan 

bahwa tiga aspek dari employee engagement apabila memiliki skor tinggi akan menambah 

tingkat kepuasan kerja karyawan. Dalam penelitian ini juga diungkapkan tidak hanya 

berdampak terhadap kepuasan saja, akan tetapi nantinya dapat berpengaruh terhadap 

retensi karyawan, kinerja karyawan, dan kinerja organisasi. Ferreira (2015) menyatakan 

bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan, seorang karyawan yang engaged harus 

ditingkatkan terlebih dahulu kepuasan dalam bekerja. Jika kepuasan kerja karyawan tinggi 

maka karyawan yang engaged akan bertambah tinggi kinerjanya. Anitha (2014) 

mengungkapkan bahwa determinan dari karyawan yang engaged untuk meningkatkan 

kinerjanya salah satunya adalah kepuasan kerja. Oleh karena itu, pihak BBRSBG Kartini 

harus memberikan perhatian terhadap para karyawannya, terlebih lagi karyawan yang 

engaged 

Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh dari Kompensasi Terhadap 

Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis kepuasan memediasi pengaruh 

dari kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hasil yang didapatkan merujuk pada tabel 

4.19 pengaruh langsung dari kompensasi terhadap kinerja karyawan yaitu p values sebesar 

0,030 dan taraf signifikan 0,05, dimana kriteria uji signifikansi sig. < 0,05 dan nilai t-

statistik 2,172 dengan nilai two tailed 1,96. Sedangkan pengaruh tidak langsung dengan 

dimediasi oleh kepuasan kerja, didasarkan pada tabel 4.20 hasil menunjukkan bahwa p 

values yang didapat sebesar 0,000 dan taraf signifikan 0,05, dimana kriteria uji signifikansi 

sig. < 0,05 dan nilai t-statistik 3,642 dengan nilai two tailed 1,96. Hal ini membuktikan 

bahwa hipotesis yang berbunyi “ Diduga kepuasan kerja memediasi pengaruh dari 

kompensasi terhadap kinerja pegawai” diterima. Sehingga dapat dinyatakan bahwa ada 

pengaruh secara tidak langsung dari terhadap kinerja karyawan dengan dimediasi oleh 

kepuasan kerja. 

Berdasarkan penjelasan diatas, beberapa penelitian terdahulu sejalan dengan 

penelitian ini. Seperti yang dilakukan oleh Sokolova (2016) mengungkapkan bahwa 

adanya hubungan positif antara kompensasi dan kepuasan kerja seorang karyawan. Akan 

tetapi, pada penelitian ini ada beberapa faktor lain yang mempengaruhi kepuasan seorang 

karyawan dalam bekerja yaitu, rekan kerja, kondisi lingkungan dan komunikasi kerja. 

Chaudry (2011) menyatakan bahwa adanya hubungan positif dari kompensasi terhadap 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja karyawan tercipta karena didukung oleh kompensasi itu 

sendiri, kepuasan akan gaji, keterlibatan kerja, inspirasi kerja yang akhirnya berdampak 

pada kinerja karyawan yang meningkat. Bilal (2012) mengungkapkan bahwa menunjukkan 

bahwa praktek pemberian kompensasi dan lingkungan kerja yang mendukung memberikan 

pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja para pengajar di 

universitas. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan sekarang. Temuan Muguongo 

(2015) menyiratkan bahwa kompensasi yang buruk adalah penyebab utama dari 
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ketidakpuasan kerja guru. Dari temuan studi menyimpulkan bahwa kompensasi guru 

menerima tidak sesuai dengan deskripsi pekerjaan mereka. Hal ini menyebabkan kinerja 

guru menjadi kurang baik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaji pokok guru 

mempengaruhi kepuasan kerja mereka ke tingkat yang moderat termasuk struktur gaji, 

konsistensi kebijakan, administrasi dan pembayaran gaji yang tepat waktu.  

. 

PENUTUP 

Kesimpulan didapatkan setelah mengetahui hasil analisis data yang diperoleh 

melalui kuesioner yang didistribusikan kepada Pegawai Balai Besar Rehabilitasi Sosial 

Bina Grahita adalah sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dari employee engagement terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Hal ini dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 4,071 >1,96 dan hasil 

pvalues 0,000 <0,05. 

2. Terdapat pengaruh positif dari kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 5,061 >1,96 dan hasil pvalues 0,000 

<0,05. 

3. Terdapat pengaruh positif dari employee engagement terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 2,072 >1,96 dan hasil pvalues 0,039 

<0,05. 

4. Terdapat pengaruh positif dari kompensasi terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan 

dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 2,172 >1,96 dan hasil pvalues 0,030 <0,05. 

5. Terdapat pengaruh positif dari kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil t-statisik yang didapat yaitu 2,565 >1,96 dan hasil pvalues 0,011 

<0,05. 

6. Lebih besar pengaruh secara tidak langsung dari employee engagement terhadap kinerja 

pegawai yang dimediasi kepuasan kerja daripada pengaruh secara langsung. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil t-statisik pengaruh secara tidak langsung sebesar 3,191 >1,96 

dan hasil pvalues 0,02 <0,05. Sedangkan pengaruh secara lansung diperoleh t-statistik 

sebesar 2,072 dan pvalues sebesasr 0,039. 

7. Lebih besar pengaruh secara tidak langsung dari kompensasi terhadap kinerja pegawai 

yang dimediasi kepuasan kerja daripada pengaruh secara langsung. Hal ini dibuktikan 

dengan hasil t-statisik pengaruh secara tidak langsung sebesar 3,642 >1,96 dan hasil 

pvalues 0,000 <0,05. Sedangkan pengaruh secara lansung diperoleh t-statistik sebesar 

2,172 dan pvalues sebesasr 0,030. 

 

Saran.  
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan di atas, berikut ini merupakan 

saran yang diharapkan dapat bermanfaat bagi Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Grahita 

Kartini Kabupaten Temanggung, diantaranya yaitu: 

1. Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Grahita Kartini Kabupaten Temanggung perlu 

menjaga dan menambah rasa engaged yang ada pada pegawai, mengingat skor nilai 

yang didapat dari variabel employee engagement ini tinggi. Hal ini diperlukan karena 

dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja pegawai. 

2. Walaupun penilaian variabel kompensasi memiliki skor nilai dengan kategori tinggi, 

akan tetapi Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Grahita Kartini Kabupaten Temanggung 

tetap harus memperhatikan kepuasan kerja para pegawainya akan kompensasi yang 

diberikan. Baik itu kompensasi langsung seperti finansial dan non finansial maupun 

kompensasi tidak langsung. Hal ini dimaksudkan agar kinerja pegawai tidak menurun. 
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3. Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Grahita Kartini Kabupaten Temanggung perlu lebih 

memperhatikan pengelolaan kepuasan kerja. Karena apabila kepuasan kerja pegawai 

meningkat, maka akan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Oleh sebab itu, 

Dinas harus dapat menjaga dan meningkatkan kepuasan kerja pegawai melalui aspek-

aspek pendukung kepuasan kerja. 

 

Rekomendasi Penelitian Selanjutnya. Bagi penelitian selanjutnya, perlu melakukan 

penelitian dengan menggunakan variabel employee engagement lagi. Hal ini disarankan 

karena menariknya objek dan variabel penelitian ini. Sehubungan dengan masih banyak 

variabel lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai, penelitian 

selanjutnya juga dapat memilih opsi variabel lain untuk diteliti lebih lanjut. 
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