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ABSTRACT 
This study aims to examine the effect of the Work Environment and Direct Financial Compensation on 

Employee Performance Besides, this study also aims to examine the effect of Job Satisfaction as an 

intervening variable. To test these variables, the researchers chose the Sanitation and Environmental 

Services Unit of Pemalang Regency as the object of research. The study was conducted by distributing 

questionnaires to 182 Sanitation and Waste Unit Employees in the Pemalang District Environmental 

Agency. Sampling research using Stratified Random Sampling techniques. The results showed that the Work 

Environment and Direct Financial Compensation had a significant positive effect on the Performance of 

Employees in the Cleanliness and Solid Waste Unit of the Environmental Agency of Pemalang Regency. But 

Job Satisfaction as an intervening variable weakens the influence of the Work Environment and Direct 

Financial Compensation on Employee Performance in the Cleanliness and Solid Waste Unit of the 

Pemalang District Environmental Office. 

Keywords: Work Environment, Direct Financial Compensation, Job Satisfaction, Employee Performance 

  

ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Finansial Langsung 

Terhadap Kinerja Pegawai Disamping itu, penelitian ini juga bertujuan untuk menguji pengaruh Kepuasan 

Kerja sebagai variabel intervening. Untuk menguji variabel tersebut, peneliti memilih Unit Kebersihan dan 

Persampahan Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Pemalang sebagai objek penelitian. Penelitian dilakukan 

dengan metode menyebarkan kuisioner kepada 182 Pegawai Unit Kebersihan dan Persampahan Dinas 

Lingkungan Hidup Kabupaten Pemalang. Pengambilan Sampel penelitian menggunakan teknik Stratified 

Random Sampling. Hasil Penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja dan Kompensasi Finansial 

Langsung berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Unit Kebersihan dan Persampahan 

Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Pemalang. Tetapi Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening 

memperlemah pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Finansial Langsung terhadap Kinerja pegawai 

pada Unit Kebersihan dan Persampahan Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Pemalang. 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kompensasi Finansial Langsung, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai

1. Pendahuluan 

Sampah telah menjadi permasalahan 

krusial yang pengelolaannya perlu dilakukan 

secara komprehensif dan terpadu dari hulu ke 

hilir agar memberikan manfaat secara 

ekonomi, sehat bagi masyarakat dan aman 

bagi lingkungan serta dapat mengubah 

perilaku masyarakat. Menurut E. Kurniawan 

(dalam Grahanida, 2012), peningkatan jumlah 

penduduk mengakibatkan jumlah sampah 

makin bertambah pula. Peningkatan jumlah 

sampah tersebut seringkali tidak diimbangi 

oleh sistem pengolahan sampah yang baik. 

Jumlah sampah yang makin meningkat ini 

tidak akan bisa dikelola dengan baik apabila 

tidak ditangani oleh sumber daya  manusia 

yang potensial. Dalam Kajian Akademis 

Pembentukan Unit Kebersihan dan 

Persampahan pada Dinas Lingkungan Hidup 

Kabupaten Pemalang (Bagian Organisasi, 

2017) disebutkan bahwa Unit Kebersihan dan 

Persampahan Dinas Lingkungan Hidup 

Kabupaten Pemalang sebagai  salah satu 

instansi pemerintah yang melaksanakan tugas 

teknis operasional dituntut lebih fokus dalam 

memberikan pelayanan kebersihan dan 

persampahan.  
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Nawawi (2011) menyatakan bahwa 

kompensasi finansial langsung merupakan 

penghargaan berupa gaji atau upah, yang 

dibayar berdasarkan tenggang waktu yang 

tetap.  Gaji adalah imbalan balas jasa dalam 

bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 

konsekuensi dari kedudukannya sebagai 

seorang karyawan. Upah adalah kata lain dari 

gaji yang seringkali ditunjukkan pada 

karyawan tertentu, biasanya pada karyawan 

operasional. Sedangkan Kompensasi finansial 

tidak langsung meliputi semua imbalan 

finansial yang tidak tercakup dalam 

kompensasi langsung. Kompensasi tidak 

langsung adalah program penghargaan kepada 

karyawan sebagai bagian keuntungan 

perusahaan. 

Yogatama (2013) dan Nursanti (2014) 

menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Pemberian kompensasi secara adil 

dan tepat berdampak terhadap kinerja 

karyawan, karena pada dasarnya kompensasi 

merupakan kebutuhan utama dari karyawan 

dalam menjalankan pekerjaannya. 

Selanjutnya Agustin (2018) dalam 

penelitiannya  menyatakan bahwa kompensasi 

finansial langsung berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Maka dari itu, 

karyawan yang sudah melaksanakan tugas 

ataupun kewajibannya harus mendapatkan 

imbalan berupa kompensasi finansial yang 

setimpal dari pihak perusahaan. Jika 

perusahaan memiliki sistem kompensasi yang 

bersifat tidak objektif terhadap karyawan akan 

mengakibatkan ketidakpuasan ataupun 

kesenjangan sosial antar karyawan di 

perusahaan. 

Berdasarkan data Dinas Lingkungan 

Hidup Kabupaten Pemalang, dari Tahun 2014 

sampai dengan tahun 2018, jumlah sampah 

terangkut per harinya mengalami 

peningkatan, hal ini juga diimbangi dengan 

bertambahnya jumlah petugas yang 

menangani  kebersihan. Namun demikian,  

jika dihitung perbandingan jumlah sampah 

terangkut dan jumlah tenaga yang menangani, 

ternyata beban kerja per orang per hari 

mengalami penurunan. 

Berdasarkan latar belakang masalah 

yang sudah diuraikan diatas, maka penulis 

ingin melakukan penelitian dengan judul 

”Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja  

Pada Unit Kebersihan dan Persampahan 

Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten 

Pemalang” untuk menganalisa sejauh mana 

pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi 

finansial langsung terhadap kinerja pegawai 

Unit Kebersihan dan Persampahan Dinas 

Lingkungan Hidup Kab. Pemalang.      

Tujuan dilaksanakan penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisa pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kepuasan kerja. 

2. Untuk menganalisa pengaruh kompensasi 

finansial langsung terhadap kepuasan 

kerja. 

3. Untuk menganalisa pengaruh kepuasan 

kerja terhadap kinerja. 

4. Untuk menganalisa pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kinerja 

5. Untuk menganalisa pengaruh kompensasi 

finansial langsung terhadap kinerja. 

 

2. Tinjauan Pustaka 

Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja sebagai faktor penting 

yang harus diperhatikan sehingga pegawai 

dapat melaksanakan pekerjaan secara optimal 

untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah 

ditetapkan. Organisasi yang memiliki 

lingkungan kerja aman, nyaman, kondusif 

akan menunjang tercapainya kepuasan kerja 

pegawai dan akhirnya akan mewujudkan 

kinerja tinggi. Oleh karena itu cukup 

beralasan apabila lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Lingkungan kerja adalah semua 

keadaan yang terdapat disekitar tempat kerja 

yang akan mempengaruhi karyawan baik 

secara langsung atau tidak langsung terhadap  

pekerjaannya (Sedarmayanti, 2011). 

Setiap karyawan tentu ingin 

mendapatkan kepuasan di tempat kerja. 

Kepuasan kerja bisa menjadi gambaran 

bagaimana perasaan karyawan selama bekerja 

di lingkungan tersebut. Perusahaan harus 

menciptakan lingkungan kerja yang dapat 

mempermudah karyawan dalam melakukan 

aktivitas kerjanya. Kenyamanan dan 

kemudahan karyawan selama menjalankan 

pekerjaannya di lingkungan tersebut pastilah 

tidak terlepas dari kondisi udara, penerangan, 
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suara, pewarnaan dan keamanan 

(Sedarmayanti, 2011). 

Selain itu, situasi yang kondusif dalam 

sebuah perusahaan sangat dibutuhkan bagi 

karyawan agar dapat berkonsentrasi pada 

tugas-tugas yang dikerjakan.  Situasi kondusif 

ini dapat terwujud apabila hubungan antar 

karyawan maupun antara atasan dan bawahan 

berlangsung baik, sehingga bawahan dapat 

menjalankan setiap arahan yang diberikan 

atasan (Hariandja, 2002). 

Bila faktor-faktor lingkungan kerja 

mendapat perhatian yang baik sehingga 

tercipta lingkungan yang baik bagi pegawai 

akan melakukan pekerjaannya secara optimal, 

dan keberhasilan kerjanya akan memberikan 

kepuasan kerja bagi yang bersangkutan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, maka 

dapat diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Lingkungan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Hubungan Kompensasi Finansial 

Langsung Terhadap Kepuasan Kerja 

Kompensasi merupakan hal yang penting baik 

bagi organisasi maupun karyawan. Bagi 

organisasi, kompensasi memiliki berbagai 

tujuan antara lain untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Sedangkan bagi 

karyawan, kompensasi merupakan sumber 

penghasilan untuk kelangsungan hidup secara 

ekonomis dan menentukan status sosial dalam 

masyarakat (Flippo, 2011). 

 Meskipun kompensasi bukan 

merupakan satu-satunya faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja, akan tetapi 

diakui bahwa kompensasi merupakan salah 

satu faktor penentu yang dapat mendorong 

terciptanya kepuasan kerja karyawan. 

Menurut Madura (2011) faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja antara 

lain program kompensasi yang adil dan layak, 

keamanan pekerjaan, jadwal kerja yang 

fleksibel dan program keterlibatan karyawan.  

Perusahaan yang menerapkan sistem 

kompensasi baik, maka umumnya karyawan 

akan merasa bahwa usahanya dihargai dan 

termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya 

dan akan timbul rasa kepuasan dalam bekerja. 

Timbulnya kepuasan kerja karyawan akan 

membuat karyawan berusaha bekerja sebaik 

mungkin dan semaksimal mungkin untuk 

mendapatkan kompensasi yang karyawan 

inginkan. Penjelasan ini didukung oleh 

Hidayatullah (2014) yang menyatakan bahwa 

Kompensasi berpengaruh positif secara 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

  Pemberian Kompensasi Finansial 

Langsung berupa gaji, tunjangan dan bonus 

mempengaruhi kepuasan kerja para karyawan 

secara positif, sehingga ketika kebutuhan 

karyawan secara finansial terpenuhi, maka 

karyawan tersebut cenderung merasa puas dan 

termotivasi untuk melakukan pekerjaannya 

dengan baik pula. Penjelasan ini diperkuat  

oleh penelitian Agustin (2018) yang 

menyatakan bahwa kompensasi finansial 

langsung berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. 

H2: Kompensasi Finansial Langsung 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja. 

Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja 

Sebuah organisasi selalu menginginkan 

memiliki pegawai dengan kompetensi dan 

motivasi yang tinggi serta lingkungan kerja 

yang kondusif, sehingga tujuan-tujuan 

organisasi akan dapat terlaksanakan dengan 

baik. Lingkungan kerja yang baik akan 

membawa dampak pada meningkatnya 

kualitas kerja, mengurangi ketegangan pada 

mata dan keinginan rohaniah serta semangat 

kerja yang lebih baik dan prestise untuk 

instansi yang bersangkutan. 

Lingkungan kerja yang aman dan 

sehat sangat diperlukan oleh setiap karyawan, 

karena kondisi kerja yang demikianlah 

seseorang dapat bekerja secara tenang, 

sehingga hasil kerja pun dapat diharapkan 

memenuhi standar yang ditetapkan. 

Secara signifikan, lingkungan yang 

statis memberi sedikit ketidakpastian bagi 

para manajer dibanding lingkungan yang 

dinamis (Robbins, 2008). Kondisi material 

yang menyangkut masalah kebersihan dan 

keindahan kantor, kenyamanan tempat kerja, 

tata ruang yang menciptakan rasa tentram 

dalam bekerja akan dapat mendorong 

tumbuhnya kinerja yang baik bagi karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, 

sebuah hipotesis dapat diajukan sebagai 

berikut: 
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H3: Lingkungan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja  

Hubungan Kompensasi Finansial 

Langsung Terhadap Kinerja  

Kompensasi merupakan sesuatu yang 

diterima karyawan sebagai pengganti 

kontribusi jasa mereka pada perusahaan. 

Pemberian kompensasi merupakan salah 

satu pelaksanaan fungsi manajemen sumber 

daya manusia yang berhubungan dengan 

semua jenis pemberian penghargaan 

individual sebagai pertukaran dalam 

melakukan tugas keorganisasian. Sistem 

kompensasi yang baik merupakan sistem 

yang mampu menjamin kepuasan para 

anggota organisasi. Salah satu cara manajer 

untuk meningkatkan produktivitas kerja dan 

kepuasan kerja adalah melalui kompensasi. 

Jika sistem kompensasi dirancang secara 

tepat maka dapat berdampak positif 

terhadap kinerja individu, tim, dan 

organisasi.  

Kompensasi merupakan salah satu 

faktor penentu yang dapat mendorong kinerja 

karyawan. Jika karyawan merasa bahwa 

usahanya dihargai dan organisasi menerapkan 

sistim kompensasi yang baik, maka umumnya 

karyawan akan termotivasi untuk 

meningkatkan kinerjanya. Dengan begitu 

timbul motivasi kerja karyawan yang akan 

membuat karyawan berusaha bekerja sebaik 

mungkin dan semaksimal mungkin untuk 

mendapatkan kompensasi yang karyawan 

inginkan. Ketika karyawan diberikan 

kompensasi secara finansial yang baik, maka 

mereka akan cenderung untuk termotivasi 

dalam melakukan pekerjaannya dengan baik.  

Penjelasan ini juga didukung oleh 

penelitian Yogatama (2013) dan Nursanti 

(2014) yang menyatakan bahwa Kompensasi 

berpengaruh positif secara signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan . 

H4: Kompensasi Finansial Langsung 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja  

Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja  

Kepuasan Kerja adalah perilaku 

sukarela di luar tuntutan peran (extra-role) 

yang mampu menunjang efektivitas suatu 

organisasi. Organisasi yang sukses 

membutuhkan pegawai yang melakukan tugas 

lebih dari sekedar tugas biasa mereka, yang 

akan memberikan kinerja melebihi harapan 

(Robbins, 2008) .  

Penelitian mengenai Kepuasan Kerja 

telah banyak dilakukan dan menunjukkan 

bahwa Kepuasan Kerja mampu memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal tersebut sesuai dengan 

penelitian Agung (2016) yang menunjukkan 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja. 

Hasil penelitian  Lis & Yunus (2016) 

juga menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja. Kepuasan Kerja memiliki peranan 

dalam meningkatkan kinerja karena Kepuasan 

Kerja mampu meningkatkan efektivitas 

organisasi. Adanya Kepuasan Kerja yang 

tinggi pada diri pegawai mampu 

meningkatkan kinerja pegawai dan 

menunjang efektivitas dalam organisasi 

karena semakin tinggi kepuasan kerja yang 

dimiliki oleh seorang pegawai, maka kinerja 

pegawai itu akan semakin tinggi juga. 

 Robbins (2008) menyatakan bahwa 

organisasi yang sukses membutuhkan 

pegawai yang melakukan tugas lebih dari 

sekedar tugas biasa mereka, yang akan 

memberikan kinerja melebihi harapan. 

Perusahaan tentu menginginkan pegawai yang 

mampu memberikan kinerja melebihi standart 

minimum yang berlaku di perusahaan 

tersebut, oleh karena itu, perusahaan tentu 

menginginkan adanya Kepuasan Kerja yang 

tinggi pada diri setiap pegawainya. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, 

sebuah hipotesis dapat diajukan sebagai 

berikut: 

H5: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja  

 

3. Model Penelitian 

Jenis Penelitian dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan penelitian 

kuantitatif, sedangkan pendekatan yang 

digunakan adalah pendekatan 

korelasional.Pendekatan jenis ini bertujuan 

untuk melihat apakah antara dua variabel atau 

lebih memiliki hubungan atau korelasi atau 

tidak (Arifin, 2012) Berangkat dari suatu 

teori, gagasan para ahli, ataupun pemahaman 

peneliti berdasarkan pengalamannya, 
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kemudian dikembangkan menjadi 

permasalahan-permasalahan yang diajukan 

untuk memperoleh pembenaran (verifikasi) 

dalam bentuk dukungan data empiris 

dilapangan. Bentuk penelitian kuantitatif ini 

penulis gunakan  untuk mengetahui 

bagaimana lingkungan kerja dan kompensasi 

finansial langsung berpengaruh  terhadap 

kinerja pegawai dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening.  

 

Definisi Operasional Variable 

Lingkungan Kerja (X1) 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada di sekitar pekerja dan dapat 

mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang diembannya (Nitisemito, 

2001). Dengan indikator : Lingkungan Fisik 

(Tata ruang  kerja, Program kemanan kerja, 

Pertukaran udara) & Lingkungan Non Fisik 

(Komunikasi antar pegawai berjalan 

baik,Saling memahami pegawai, Komunikasi 

antar pimpinan dan bawahan berjalan dengan 

baik) 

Kompensasi Finansial Langsung (X2) 

Kompensasi finansial langsung adalah 

kompensasi yang dikaitkan langsung dengan 

pekerjaan yang terdiri atas pembayaran pokok 

gaji/upah, pembayaran prestasi, pembayaran 

insentif, komisi dan bonus.(Rivai, 2011) 

Dengan indikator : Upah, Gaji, Bonus, 

Insentif/Tambahan  Penghasilan 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan 

emosi seseorang yang positif maupun yang 

menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian 

suatu pekerjaan atau pengalaman kerja 

(Luthans, 2005) Dengan indikator : 

Pembayaran gaji, Pekerjaan itu sendiri, Rekan 

Kerja, Promosi. 

Kinerja Pegawai (Y2) 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya (Mangkunegara, 2012) Dengan 

Indikator : Hasil Kerja, Pengetahuan 

Pekerjaan, Inisiatif, Kecekatan Mental, Sikap, 

Disiplin waktu dan Absensi 

 

 

4. Metode Penelitian 

Populasi dan Sampel 

populasi dalam penelitian ini mencakup  

keseluruhan Pegawai pada Unit Kebersihan 

dan Persampahan Dinas Lingkungan Hidup 

Kabupaten Pemalang berjumlah 334 (tiga 

ratus tiga puluh empat) orang dengan nama 

jabatan dan jumlah personil 

jumlah populasi sebanyak 334 dan sampel 

sebanyak 182, maka penyebaran sampel  

untuk masing-masing jabatan pada Unit 

Kebersihan dan Persampahan Dinas 

Lingkungan Hidup Kabupaten Pemalang, 

. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

Stratified Random Sampling. Menurut 

Sugiyono (2011) dalam stratified random 

sampling,  populasi/elemen dikelompokkan 

pada tingkatan-tingkatan tertentu dengan 

tujuan pengambilan sampel akan merata pada 

seluruh tingkatan dan sampel mewakili 

karakter seluruh elemen populasi yang 

heterogen. 

Dalam penelitian ini, metode 

pengumpulan data primer dilakukan dengan 

menggunakan metode angket tertutup dan 

terbuka. Untuk mendapatkan data tentang 

dimensi-dimensi dari konstruk-konstruk yang 

sedang dikembangkan dalam penelitian ini. 

Kuesioner yang digunakan dalam penelitian 

ini terdiri dari dua bagian yaitu bagian 

pertama meliputi deskripsi responden, bagian 

kedua berisi item-item pertanyaan dari 

masing-masing variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu lingkungan kerja, 

kompensasi finansial langsung, kepuasan 

kerja dan kinerja pegawai UKP DLH Kab. 

Pemalang. 

Untuk skala pengukuran yang digunakan 

dalam penelitian ini menggunakan skala 

Likert yang terdiri dari lima tingkatan yaitu : 

a. Nilai 1 diberikan untuk jawaban Sangat 

Tidak setuju (STS) 

b. Nilai 2 diberikan untuk jawaban Tidak 

Setuju (TS) 

c. Nilai 3 diberikan untuk jawaban Netral 

(N) 

d. Nilai 4 diberikan untuk jawaban Setuju 

(S) 

e. Nilai 5 diberikan untuk jawaban Sangat 

Setuju (SS) 
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5. Hasil dan Pembahasan 

 

                                    Tabel Hasil Uji Regresi 
. 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,334 2,295  1,017 ,311 

Lingkungan Kerja (X1) ,620 ,091 ,443 6,825 ,000 

Kompensasi Finansial Langsung 

(X2) 

,580 ,130 ,276 4,445 ,000 

Kepuasan Kerja (Y1) ,161 ,102 ,102 1,578 ,116 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y2) 

 

 

Berdasarkan tabel, persamaan regresi 

linier berganda pada penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

Kinerja Pegawai (KP) = 2,334 + 0,620 LK + 

0,580 KF+ 0,161 KK 

Persamaan regresi diatas dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

a. Konstanta sebesar 2,334 artinya jika tidak 

ada pengaruh LK dan terhadap Kinerja, maka 

nilai Kinerja sebesar 2,334. 

b. Variabel Lingkungan Kerja (LK) 

mempunyai nilai 0,620 artinya bahwa setiap 

terjadi kenaikan LK sebesar 1%, maka 

Kinerja akan mengalami peningkatan sebesar 

62%. Dengan asumsi variabel lain tetap 

c. Variabel Kompensasi Finansial Langsung 

(KF) mempunyai nilai 0,580 artinya bahwa 

setiap terjadi kenaikan KF sebesar 1%, maka 

Kinerja akan mengalami peningkatan sebesar 

58%. Dengan asumsi variabel lain tetap 

Sobel Test 

 Sobel test merupakan uji untuk 

mengetahui apakah hubungan yang melalui 

sebuah variabel mediasi  secara signifikan 

mampu sebagai mediator dalam hubungan 

tersebut. Sebagai contoh  pengaruh 

Lingkungan Kerja (X1) dan Kompensasi 

Finansial Langsung (X2) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1). 

Dalam hal ini variabel Y1 merupakan 

mediator hubungan dari X1 dan X2 ke Y2.  

Selanjutnya dilakukan uji sobel test 

dengan menggunakan statistik online 

www.danielsoper.com, hasil perhitungan 

dilakukan dengan cara nilai koefisien regresi 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

= 0,716 di kolom A, nilai koefisien regresi 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai = 

0,257 pada kolom B . Nilai standar error 

pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,466 2,084  3,582 ,000 

Lingkungan Kerja (X1) ,716 ,093 ,511 7,715 ,000 

Kepuasan Kerja (Y1) ,257 ,105 ,163 2,454 ,015 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y2) 
 

Tabel 4.18 

Coefficientsa 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

9,923 2,248  4,413 ,000 

,791 ,142 ,376 5,571 ,000 

,409 ,107 ,258 3,830 ,000 

http://www.danielsoper.com/
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Pegawai pada kolom SEA= 0,93 dan nilai 

standar error pengaruh Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai pada kolom SEB= 

0,105. Kemudian klik Calculate. Hasil yang di 

peroleh  2,313 yang berarti 2,313 > 1,98. 

Selanjutnya dilakukan uji sobel test dengan 

menggunakan statistik online 

www.danielsoper.com, hasil perhitungan 

dilakukan dengan cara nilai koefisien regresi 

Kompensasi Finansial Langsung terhadap 

Kinerja Pegawai = 0,791 di kolom A, nilai 

koefisien regresi Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai = 0,409 pada kolom B . Nilai 

standar error pengaruh Kompensasi Finansial 

Langsung  terhadap Kinerja Pegawai pada 

kolom SEA= 0,142 dan nilai standar error 

pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai pada kolom SEB= 0,107. Kemudian 

klik Calculate. Hasil yang di peroleh  3,151 

yang berarti 3,151 > 1,98 

Untuk menentukan signifikan atau 

tidak digunakan nilai probabilitas kesalahan, 

dimana nilai probabilitas kesalahan tersebut 

5%. Maka nilai kesalahan 5 % tersebut jika 

digunakan kurva normal batasan adalah 1,98 . 

Jika nilai Z hitung < 1,98 maka “ tidak 

signifikan” begitupun sebaliknya. 

 

6. Kesimpulan 

 Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja ditunjukkan dengan 

nilai P-value yang signifikan sehingga 

Lingkungan Kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja di Unit 

Kebersihan dan Persampahan Dinas 

Lingkungan Hidup  Kabupaten Pemalang.  

 Kompensasi Finansial Langsung 

berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

ditunjukkan dengan nilai P-value yang 

signifikan sehingga Kompensasi Finansial 

Langsung berpengaruh positif signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja di Unit Kebersihan 

dan Persampahan Dinas Lingkungan Hidup  

Kabupaten Pemalang. 

 Kepuasan Kerja berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai ditunjukkan 

dengan nilai P-value yang signifikan sehingga 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Unit 

Kebersihan dan Persampahan Dinas 

Lingkungan Hidup  Kabupaten Pemalang. 

 Kepuasan Kerja merupakan variabel 

intervening yang memperlemah pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai, 

ditunjukkan dengan hasil uji intervening yang 

nilainya lebih kecil dari pengaruh langsung 

LK ke KP, maka Kepuasan Kerja merupakan 

variabel intervening yang memperlemah 

pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai pada Unit Kebersihan dan 

Persampahan Dinas Lingkungan Hidup  

Kabupaten Pemalang. 

 Kepuasan Kerja merupakan variabel 

intervening yang memperlemah pengaruh 

Kompensasi Finansial Langsung terhadap 

Kinerja Pegawai, ditunjukkan dengan 

perhitungan hasil uji intervening yang 

nilainya lebih kecil dari pengaruh langsung 

KF ke KP, maka Kepuasan Kerja merupakan 

variabel intervening yang memperlemah 

pengaruh Kompensasi Finansial Langsung 

terhadap Kinerja Pegawai pada Unit 

Kebersihan dan Persampahan Dinas 

Lingkungan Hidup  Kabupaten Pemalang. 
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