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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, zona kerja fisik, dan
ketaatan kerja terhadap performa karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening, dengan studi kasus pada PT Pertamina Marine Solutions di wilayah
Semarang dan Cilacap. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
metode survei yang dilaksanakan melalui penyebaran kuesioner. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan TKJP PT Pertamina Marine Solutions, dan
sampel diambil secara acak sejumlah 107 responden. Uji validitas dan reliabilitas
dilakukan terhadap kuesioner yang digunakan. Analisis data dilakukan menggunakan
analisis deskriptif dan Structural Equation Modeling (SEM) dengan uji hipotesis serta
uji intervening yang dibantu oleh program Smart PLS 4.0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja dan performa karyawan. Selain itu, kepuasan kerja terbukti mampu
memediasi pengaruh kompetensi dan ketaatan kerja terhadap performa karyawan.
Dengan demikian, semakin tinggi kompetensi dan ketaatan kerja karyawan, maka
semakin baik pula tingkat performa mereka, terutama jika didukung oleh tingkat
kepuasan kerja yang optimal.

Kata Kunci: Kompetensi, Ketaatan Kerja, Kepuasan Kerja, Perfoma Karyawan, Zona
Kerja Fisik

ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of competence, physical work zone, and work
compliance on employee performance with job satisfaction as an intervening variable,
with a case study at PT Pertamina Marine Solutions in the Semarang and Cilacap
areas. This study uses a quantitative approach with a survey method implemented
through the distribution of questionnaires. The population in this study were all TKJP
employees of PT Pertamina Marine Solutions, and samples were taken randomly with
107 respondents. Validity and reliability tests were carried out on the questionnaires
used. Data analysis was carried out using descriptive analysis and Structural Equation
Modeling (SEM) with hypothesis testing and intervening tests assisted by the Smart PLS
4.0 program. The results of the study indicate that competence has a positive and
significant influence on employee job satisfaction and performance. In addition, job
satisfaction has been proven to be able to mediate the influence of competence and work
compliance on employee performance. Thus, the higher the competence and work
compliance of employees, the better their performance level, especially if supported by
an optimal level of job satisfaction.
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PENDAHULUAN

Dampak Covid-19 terhadap industri minyak dan gas bumi global juga berlaku di
Indonesia. Dengan penerapan kebijakan PSBB (pembatasan sosial skala besar) di
berbagai daerah di Indonesia, perjalanan yang dilakukan masyarakat menurun drastis.
(Widyastuti & Nugroho, 2020). PT Pertamina merupakan perusahaan milik negara yang
bergerak di bidang minyak dan gas di Indonesia, juga merasakan dampak dari covid 19
hingga mengalami triple shock yaitu penurunan penjualan secara signifikan sebesar
25% secara nasional yang kedua arus kas operasi perseroan di pengaruhi dari fluktuasi
nilai tukar rupiah dan yang ketiga arus kas perseroan dipengaruhi fluktuasi harga
minyak dunia. Adanya dampak tersebut maka suatu perusahaan di dorong untuk
mencapai organisasi yang efektif dan efisien. Keefektifan dan keefisienan suatu
perusahaan diperlukan agar dapat bersaing dengan kompetitor dan dapat bertahan serta
berkembang lebih baik. Setiap perusahaan apapun bisnisnya, memerlukan sumber daya
manusia yang memiliki kemampuan berpikir, bertindak dan menyelesaikan masalah
secara cepat dan tepat (Nidya, 2012)

Perfoma karyawan sangat penting bagi organisasi, karena produktif atau tidaknya
mereka akan sangat berpengaruh terhadap kesuksesan perusahaan. Untuk
mempertahankan produktivitas, perusahaan sebaiknya melakukan penilaian terhadap
perfoma karyawan. Perfoma karyawan dari tahun ke tahun selalu menjadi isu penting
dan strategis untuk diteliti. Menurut Widiany (2019), perfoma merupakan pencapaian
karyawan secara kualitas maupun kuantitas sesuai tanggung jawab yang harus
diselesaikan. Salah satu faktor yang mempengaruhi perfoma karyawan adalah
kompetensi. Menurut Komariah dkk (2017), kompetensi sebagai kemampuan individu
untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang
didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan, keahlian, dan sikap.

Survei sebelumnya mengenai pengaruh kompetensi terhadap perfoma pernah
dilakukan oleh Ardiansyah dan Sulistiyowati (2018), Anjani (2021), Hasyim dan
Pasaribu (2021), Satoto dkk (2022) yang menghasilkan kompetensi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perfoma pegawai. Berbeda dengan hasil survei yang dilakukan
oleh Rahardjo dkk (2017), Anggraeni (2018), Lutifiyah dkk (2020) yang menghasilkan
kompetensi tidak berpengaruh terhadap perfoma pegawai. Perbedaan hasil tersebut
dapat menjadikan research gap dalam survei ini. Perfoma individu mampu terpengaruhi
oleh berbagai macam faktor dan tempat kerja adalah salah satunya. Salah satu hal yang
paling dekat dengan manusia saat menjalankan profesinya adalah tempat kerja. Untuk
memiliki efek positif pada perfoma seseorang, seseorang perlu memperhitungkan
suasana di tempat kerja. Suasana kerja yang sesuai akan menumbuhkan rasa aman dan
nyaman. Ada zona kerja fisik dan zona kerja tidak fisik di tempat kerja. Pegawai
berfungsi sebagai titik kontak langsung antara pelanggan dan bisnis. Saat karyawan
bekerja dengan baik dan benar sesuai standar, atau bahkan melebihi standar, konsumen
senang (Sebastian, 2019).

Survei sebelumnya mengenai pengaruh zona kerja fisik terhadap perfoma pernah
dilakukan oleh Maulidiyah dan Ilahi (2019), Rastana dkk (2021), Kusumadewi (2022)
yang menghasilkan zona kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perfoma pegawai. Berbeda dengan hasil survei yang dilakukan oleh Santika dan Antari
(2020), Pengestuti (2020), Nathalia dkk (2021) yang menghasilkan zona kerja fisik
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tidak berpengaruh terhadap perfoma pegawai. Perbedaan hasil tersebut dapat
menjadikan research gap dalam survei ini. Perfoma karyawan juga memungkinkan
untuk dipengaruhi oleh tingkat keketaatanan. Menurut Afandi (2018), ketaatan adalah
suatu alat yang digunakan para manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai
suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Survei sebelumnya
mengenai pengaruh ketaatan kerja terhadap perfoma pernah dilakukan oleh Afandi dan
Bahri (2020), Hustia (2020), Jufrizen dan Sitorus (2021) yang menghasilkan ketaatan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perfoma pegawai. Berbeda dengan
hasil survei yang dilakukan oleh Farisi dan Lesmana (2021), Siregar (2021), Filliantoni
dkk (2019) yang menghasilkan ketaatan kerja tidak berpengaruh terhadap perfoma
pegawai. Perbedaan hasil tersebut dapat menjadikan research gap dalam survei ini.

Faktor lain yang mempengaruhi perfoma adalah kepuasan kerja. Menurut
Mukhtar et al (2018), kepuasan kerja didefinisikan sebagai pandangan emosional positif
sehingga menghasilkan nilai kerja yang optimal. Kepuasan Kerja dapat dinilai
berdasarkan: tanggungjawab tinggi yang menantang, zona kerja kondusif, partner yang
kompetitif, dan sesuai dengan pribadi dalam pekerjaan. Menurut survei Hidayat dkk
(2020), Rijal & Frianto (2020), Prasyanto (2017) disarankan untuk menambah variabel
kepuasan kerja sebagai pemediasi variabel kompetensi terhadap variabel perfoma.
Survei yang dilakukan oleh Maulidiyah & llahi (2019), Nurmalasari (2022), Firman
(2018), Proyogatama & Surjanti (2017) disarankan untuk menambah variabel kepuasan
kerja sebagai pemediasi variabel zona kerja fisik terhadap variabel perfoma. Menurut
survei yang dilakukan oleh Rachmaniah (2022), Muslih & Zamara (2022), Putri dkk
(2022) disarankan untuk menggunakan variabel kepuasan kerja sebagai pemediasi
variabel ketaatan kerja terhadap variabel perfoma. Sehingga dapat dikatakan bahwa
variabel kepuasan kerja dapat digunakan sebagai penjelas pengaruh variabel
kompetensi, zona kerja fisik dan ketaatan kerja terhadap variabel perfoma.

Fenomena perfoma karyawan yang terjadi saat ini yaitu kualitas perfoma
karyawan ditandai dengan menurunnya perfoma karyawan TKJP yang kurang
memuaskan karena masih banyaknya karyawan TKJP yang belum dapat menyelesaikan
tugas secara tepat waktu atau adanya keterlambatan (delay) dan belum memenuhi target
yang ditetapkan oleh perusahaan. Karyawan merasa baik-baik saja saat mereka masuk
hanya sekedar absen lalu meninggalkan tempat kerja dan kembali saat absen pulang
padahal hal tersebut tidak dibenarkan dalam surat kontrak karyawan. Karyawan yang
memiliki kualitas dan berprestasi mendapat hak yang sama dengan yang lain.
Penurunan perfoma karyawan dapat mempengaruhi proses pencapaian tujuan
perusahaan. Target perfoma karyawan tersebut dapat tercapai jika masing-masing
kategori tersebut dibreakdown permasalahannya kemudian analisa solusi yang dapat
dilakukan sehingga nilai perfoma memenuhi target yang kemudian tujuan perusahaan
akan tercapai jika faktor-faktor yang mempengaruhi perfoma terpenuhi dan berjalan

dengan berkesinambungan.
Tabel 1.
Data Performance Perfoma TKJP PT. Pertamina Marine Solutions Cilacap

Jenis Keterlambatan (Dalam Hari) Wilayah Port Cilacap

Ship Cargo Pilot & CIQP Ship Bunker Target
Tahun - . Delay
Unready Calculation Mooring Clearance Document  Supply (Days)
(Days) _ (Days)  (Days)  (Days) _ (Days)  (Days) o
2020 32,23 27,55 22,25 18,19 0,87 0,49 0
2021 49,58 26,39 2,5 8,52 0,52 5,16 0
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2022 11,32 27,8 2,04 0,08 0 1,86 0
Sumber : Integrated Port Management PT Pertamina (Persero)

Tabel 2.
Data Performance Perfoma TKJP PT. Pertamina Marine Solutions Semarang

Jenis Keterlambatan (Dalam Hari) Wilayah Port Semarang

Ship Cargo Pilot & CIQP Ship Bunker Target
Tahun - . Delay
Unready Calculation Mooring Clearance Document  Supply (Days)
(Days) (Days) (Days) (Days) (Days) (Days) Y
2020 3,08 4,79 1,85 3,35 1,07 0 0
2021 0,26 3,37 2,19 4,52 0,23 0 0
2022 1,01 1,94 2,69 0,35 0,21 0 0

Sumber : Integrated Port Management PT Pertamina (Persero)

Berdasarkan tabel 1 dan table 2 pada tahun 2020 hingga 2022 perfoma karyawan
TKJP PT Pertamina Marine Solutions Wilayah Cilacap dan Semarang diambil dari
jobdesk yang telah ditentukan dan tercatat secara sistem pada Integrated Port
Management PT Pertamina (Persero). Integrated Port Management digunakan untuk
mengontrol waktu pelaksanaan setiap kegiatan mulai kapal tanker tiba, sandar,
discharge/loading muatan hingga keluar dari Pelabuhan atau Singgle Point Mooring.
Karyawan TKJP PT Pertamina Marine Solutions yang terlibat dalam kegiatan tersebut
terbagi menjadi tiga kelompok yaitu Mooring Gang dan LLP, Agency dan Administrasi
dan Bunker Cargo Control (BCC). Berikut adalah pembagian jobdesk pekerjaan pada
setiap kegiatan kepelabuhanan yang tercatat pada Integrated Port Management.

Tabel 3.
Data Jobdesk TKJP PT. Pertamina Marine Solutions

Jenis PIC Integrated

No Pekerjaan Deskripsi Pekerjaan Port
Management
1 Mooring Gang/ Melaksanakan kegiatan Ship  Unready,
LLP penyandaran, pemeriksaan dan Pilot & Mooring
lepas kapal Tanker dengan aman.
Menanggulangi tumpahan minyak
di perairan dengan tepat dan cepat.
2 Agency/ Melaksanakan koordinasi dengan Ship Document,
Administrasi pihak internal dan eksternal CIQP Clearance

perusahaan terkait administrasi
kapal tanker.
3 Bunker Cargo Melaksanakan kegiatan sounding Cargo
Control dan calculation cargo dan bunker Calculation,
kapal tanker Bunker Supply
Sumber : PT Pertamina Marine Solutions, 2023

Bahwa penilaian perfoma yang dilakukan PT Pertamina Marine Solutions
menunjukkan bahwa perfoma karyawan belum sesuai dengan target perusahaan.
Berdasarkan tabel 1 dan 2 pada tahun 2020 hingga tahun 2022 perfoma karyawan dapat
dilihat dari performance pada Integrated Port Management PT Pertamina (Persero)
yang mana apabila terjadi keterlambatan maka berpotensi membengkaknya biaya sewa
kapal bagi perusahaan. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa penilaian perfoma
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yang dilakukan PT Pertamina Marine Solutions menunjukkan bahwa perfoma karyawan
belum sesuai dengan target perusahaan dimana pada tahun 2020 secara komulatif terjadi
delay sebanyak 115,72 hari kemudian pada tahun 2021 secara komulatif terjadi delay
sebanyak 103,24 hari dan pada tahun 2022 secara komulatif terjadi delay sebanyak 49,3
hari. Meskipun setiap tahun ada penurunan namun hal tersebut belum sesuai harapan
dari perusahaan dimana perusahaan menargetkan zero delay atau tidak ada
keterlambatan untuk kegiatan operasional di pelabuhan.

METODE PENELITIAN

Survei ini merupakan jenis survei eksplanasi (Explanatory Research). Dimana
survei ini menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara
variabel satu dengan variabel lainnya. Pendekatan yang digunakan dalam survei ini
adalah pendekatan kuantitatif. Adapun populasi dalam survei ini adalah TKJP PT
Pertamina Marine Solutions Wilayah Semarang dan Cilacap yang berjumlah 140
orang. Pengambilan sampel dengan teknik random sampling yang merupakan teknik
pengambilan sampel mengambil sebagian populasi yang ada untuk dijadikan sampel.
Maka sampel yang digunakan sebesar 107 responden. Untuk penilaian dasar yang
menjadi data dasar untuk survei ini. 1-7.

HASIL PENELITIAN

Responden pada survei ini diambil secara acak terhadap karyawan TKJP PT
Pertamina Marine Solutions yakni sebanyak 107 responden. Kuisioner diuji melalui uji
validitas dan reabilitas.
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Gambar 1. Inner Model

Convergen Validity ini terdiri dari 2 (dua) tahapan yang pertama adalah loading
factor / outer loading dimana nilai tersebut dianggap valid jika outer loading-nya > 0,7.
terlihat bahwa nilai loading factor / outer loading dari semua indikator > 0,7, sehingga
dapat dikatakan, semua indikator dari seluruh variabel adalah valid.
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Tabel 4.
Loading factor / outer loading

Disiplin Kerja _(DK) Kepuasan Kerja _(KK) Kinerja Pegawal _(KP) Kompetensi_ (K) Lingkungan Kerja Fisik _(LKF)

DK4 0.953
DKS 0.958
Ki 0,920
K2 0.920
K3 0919
K 0.856
KK1 0863
KK2 0872
KK3 0823
KKa 0.866
KK§ 0793
KKT 0879
KP1 0.844
] 0.869
KP3 0.788
KP4 0.918
KPS 0.858
KP8 0.847
LKF1 0782
0863
08656
LKFa 0724

Pengujian tahap selanjutnya adalah Average Variance Extracted (AVE) dimana
variabel dikatakan valid jika nilai AVE > 0,5.

Tabel 5.
Average Variance Extracted (AVE)

[e——
Cronbach's alpha Composite reliability (rho_a) Composite reliability {rho ¢) Average variance extracted (AVE

Disiplin Kerja_(DK)

Kepuasan Kerja _(KK)

Kinerja Pegawai _(KP)

Kompetensi_ (K)

Lingkungan Kerja Fisik _(LKF)

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE)
dari semua indikator > 0,5, sehingga dapat dikatakan, semua indikator dari seluruh
variabel adalah valid,

Tabel 6.
Heterotrait — Monotrait ratio (HTMT)

Discriminant validity - Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) - Matrix

Zoom (82%
§ (62%) Copy to Excel | | Copyto R

U
Disip e D
D D
0895
0750 0873
0733 0851 0.891
0823 0839 0.637 0738

Nilai Heterotrait — Monotrait ratio (HTMT) dari semua variabel terhadap variabel
itu sendiri < 0,9, sehingga dapat dikatakan, semua variabel valid.
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Tabel 7.
Fornell Lacker Criterion

e —

0956

0821 0350 L ——

0688 0812 — 0.855 L ——

0673 0789 02— 0904 O —
—

0719 0744 0578 0662

Terlihat bahwa nilai Fornell Lacker Criterion dari semua variabel ter
> variabel terhadap variabel lain, sehingga dapat dikatakan, semua variabel

sendiri
valid.

Tabel 8.
Cross Loadings

\\(T:p
hadap variabel T

LKF1
LKF2
LKF3
LKF4

Disiplin Kerja (L K) | epuasan Kerja _(KK) Kinerja Pegawai_(KP) Kompetensi_ (K) Lingkungan Kerja Fisik _(LKF)
0963 0773 0623 0503 0681
0.958 0.796 0.690 of7s 0.693
0.593 0.718 0.763 020 0602
0.640 0.738 0.752 020 0.598
0572 0687 0723 0 0565
0.625 ofos 0.751 0.856 0628
0.746 opes 0.726 0.736 0.646
0.746 opr2 0.721 0.660 0.689
0607 op23 0639 0633 0609
0714 [s] - 0721 0623 0607
0619 0.793 0.598 0.590 0.503
0738 0879 ml\s 0765 0718
0509 0590 o,eim 0629 0393
0545 0.704 0459 0732 0427
0.497 0.644 o.i'as 0.744 0.443
0630 0746 a,sis 0756 0554
0671 0751 o,eiss 0708 0600
0669 0710 0.847 0658 o,las
0.534 0513 0.364 0.448 o.|52
0.683 0.696 0.651 0.707 o.Iea
0579 059 0423 0483 M
0.497 0.570 0.364 0.442 0.724

nilai cross loadings dinyatakan valid karena nilai indikator dari masing-masing variabel
terhadap indikator pada variabel itu sendiri lebih besar dari pada nilai indikator variabel
terhadap indikator pada variabel lainnya dan nilainya >0,7.

Disiplin Kerja _(DK)
Kepuasan Kerja _(KK)

Kinerja Pegawai _(KP)

Kompetensi_(K)

Lingkungan Kerja Fisik _(LKF)

Cronbach's alpl

ha

Tabel 9.

Composite Reliability

Composite reliability (rho_a)

Composite reliability (tho_c)

Average variance extracted (AVE)

0913

0722

0.7H

0818

0653

Nilai composite reability dari seluruh variabel > 0,7 maka dapat dikatakan variabel
seluruhnya reliabel untuk dilakukan survei.
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Tabel 10.
Cronbach’s Alpha

Cronbach's alpha Composite reliability (rho_a)

Composite reliability (tho_c) Average variance extracted (AVE)

Disiplin Kerja_(DK) 0.905 0.907 0.955 0913

Kepuasan Kerja _(KK) 0.923 0927 0.940 0722

Kinerja Pegawai_(KP) 0.9%6 0.928 0.942 073

Kompetensi_ (K] 0.9%5 0.926 0.947 0818

Lingkungan Ketja Fisik_(LKF) 0822 0.848 0.682 0653

Nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,7 dan dapat dikatakan bahwa variabel ini
reliabel untuk digunakan dalam survei.

Tabel 11.
R Square

R-sguare - Overview

R-square

Kepuasan Kerja _(KK)

Kinerja Pegawai _(KP) 0.762 7
Nilai R square untuk variabel kepuasan kerja (kk) sebesar 0,791 yang berarti bahwa
nilainya adalah 79,1% atau 79% , hal tersebut bermakna bahwa variabel tersebut
dipengaruhi oleh variabel kompetensi, zona kerja fisik dan ketaatan kerja sebesar 79%.
Untuk variabel perfoma pegawai (kp) sebesar 0,762 yang berarti nilainya adalah 76,2%,
hal tersebut bermakna bahwa variabel tersebut dipengaruhi oleh variabel kompetensi,
zona kerja fisik, ketaatan kerja dan kepuasan kerja sebesar 76%.

Tabel 12.
f Square

Disiplin Kerja _(DK) Kepuasan Kerja_(KK) Kinerja Pegawai _(KP) Kompetensi_ (K) Lingkungan Kerja Fisik _(LKF)

Disiplin Kerja _(DK) 0.385 0.009

Kepuasan Kerja_(KK) 0.181

Kinerja Pegawai _(KP)
Kompetensi_ (K) 0.322 0417

Nilai f square dapat disimpulkan sebagai berikut pengaruh ketaatan kerja terhadap
kepuasan kerja dan pengaruh kompetensi terhadap perfoma pegawai kategori tinggi
karena nilainya lebih dari 0,35. Sementara pengaruh kepuasan kerja terhadap perfoma
pegawai, pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja, pengaruh zona kerja fisik
terhadap kepuasan kerja dan pengaruh zona kerja fisik terhadap perfoma pegawai
masuk kategori moderat. Untuk pengaruh ketaatan kerja terhadap perfoma pegawai
masuk dalam kategori rendah.

Tabel 13. Path Coefficients

Original sample (0) Sample mean (M) standard deviation (STDEV) Tstatistics (|O/STDEV|) P values
Disiplin Kerja _(DK) -> Kepuasan Kerja _(KK) ¢ : 4070 0.000
Disiplin Kerja_(DK) -> Kinerja Pegawai (KP) X 0825 0.409
Kepuasan Kerja_(KK) -> Kinerja Pegawai_(KP) £ 3314} 0.001
Kompetensi_ (K) -» Kepuasan Kerja _(KK) L 4919 0.000
Kompetensi_(K) > Kinerja Pegawai_(KP) g 5131 0.000
Lingkungan Kerja Fisik _(LKF) -> Kepuasan Kerja _(KK) L 2125 0.034

Lingkungan Kerja Fisik _(LKF) - Kinerja Pegawai _(KP) 5 1608f 0.108
Dapaat diamati bahwa untuk hipotesis ketaatan kerja terhadap perfoma pegawai dan
hipotesis zona kerja fisik terhadap perfoma pegawai di tolak karena p value kurang dari
0,05. Sementara hipotesis ketaatan kerja terhadap kepuasan kerja, hipotesis kepuasan
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kerja terhadap perfoma pegawai, hipotesis kompetensi terhadap kepuasan Kerja,
hipotesis kompetensi terhadap perfoma pegawai dan hipotesis lingkunga kerja fisik
terhadap kepuasan kerja di terima karena p value lebih dari 0,05.

Path coefficients - Mean, STDEY, T values, p values

Disiplin Kerja_(DK) -> Kepuasan Kerja_(KK)

Disiplin Kerja_(DK) -> Kinerja Pegawai _(KP)

Kepuasan Kerja_(KK) -> Kinerja Pegawai _(KP)
Kompetensi_(K) - Kepuasan Kerja_(KK)
Kompetensi_(K) > Kinerja Pegawai _(KP)

Lingkungan Kerja Fisik _(LKF) -» Kepuasan Kerja _(KK)
Lingkungan Kerja Fisik_(LKF) -> Kinerja Pegawai _(KP)

Tabel 14. T Statistic

LUVIIL {1070}

L4

Originalsample (O)  Samplemean (M)  Standard deviation

Copy to Excel

Copy toR

Tstatistics (|O/STDEV])
4070

(STDEV)

0.000

0825 0.409

3314 0.001

4919 0.000

213 0.000

2125 0.034

1608 0.108

Terdapat 5 (lima) kondisi dinyatakan berpengaruh positif dan signifikan yakni ketaatan
kerja terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja terhadap perfoma pegawai, kompetensi
terhadap kepuasan kerja, kompetensi terhadap perfoma pegawai, zona kerja fisik
terhadap kepuasan kerja kemudian terdapat 2 (dua) kondisi dinyatakan tidak
berpengaruh signifikan yakni ketaatan kerja terhadap perfoma pegawai dan zona kerja

fisik terhadap perfoma

Tabel 15. Predictive Relevance
LV prediction summary - PLS-SEM

Q7 redict
Kepuasan Kerja _(KK)

Kinerja Pegawai _(KP) 0.684

Berdasarkan tabel di atas dapat diamati bahwa nilal pred
berarti bahwa model ini memiliki nilai observasi yang baik.

Tabel 16. Model Fit

Model fit

Saturated model Estimated model

ictive relevance > 0 yang

Chi-square

NFI

Berdasarkan table di atas dapat diamati bahwa nilai SRMR pada model survei ini
sebesar 0,070 artinya dibawah 0,10 sehingga survei ini masih dapat diterima.

Disiplin Kerja _(DK) -» Kepuasan Kerja _(KK)
Disiplin Kerja_(DK) -> Kinerja Pegawai _(KP)
Kepuasan Kerja _(KK) -» Kinerja Pegawai _(KF)
Kompetensi_(K) -» Kepuasan Kerja _(KK)

Kompetensi_(K) > Kinerja Pegawai _(KP)

Lingkungan Kerja Fisik _(LKF) -> Kepuasan Kerja_(KK)
Lingkungan Kerja Fisik _(LKF) -> Kinerja Pegawai _(KP)

Tabel 17. Hasil Uji Hipotesis

Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation

(STDEV)

Tstatistics (|O/STDEV])

4070 0.000

0825 0.409

3314 0.001

4919 0.000

513 0.000

2125 0.034

1608 0.108

Kompetensi berpengaruh terhadap Perfoma Karyawan, sehingga hipotesis pertama
diterima (H1 diterima). Zona Kerja Fisik tidak berpengaruh terhadap Perfoma
Karyawan, sehingga hipotesis kedua ditolak (H2 ditolak). Ketaatan Kerja tidak
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berpengaruh terhadap Perfoma Karyawan, sehingga hipotesis ketiga ditolak (H3
ditolak). Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Perfoma Karyawan, sehingga hipotesis
keempat diterima (H4 diterima). Kompetensi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja,
sehingga hipotesis kelima diterima (H5 diterima) . Zona Kerja Fisik berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja, sehingga hipotesis keenam diterima (H6 diterima). Ketaatan
Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja, sehingga hipotesis ketujuh diterima (H7
diterima)

Tabel 18. Hasil Uji Mediasi

Onginalsample ()~ Samplemean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (J0/STDEV])
Lingkungan Kerja Fisik_(LKF) > Kepuasan Kerja _(KK) > Kinerja Pegawai _(KP) ! 0.080
Kompetensi_ (K) > Kepuasan Kerja _(KK)-> Kinerja Pegawai_(KP) ™ ! 000
Disiplin Kerja_(DK) > Kepuasan Kerja _(KK) > Kinerja Pegawai _(KP) . 0011

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil survei Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Perfoma Karyawan. Semakin tinggi kompetensi yang dimiliki oleh karyawan dan sesuai
dengan tuntutan peran pekerjaan maka perfoma karyawan akan semakin meningkat.
Hasil survei ini sejalan dengan survei Ardiansyah & Sulistiyowati (2018) yang
menjelaskan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perfoma
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Kuningan. Artinya semakin
tinggi kompetensi pegawai akan berdampak pada meningkatnya perfoma pegawai,
begitupun sebaliknya semakin rendah kompetensi pegawai maka akan berakibat pada
menurunnya perfoma pagawai.

Berdasarkan hasil survei Zona Kerja Fisik tidak berpengaruh signifikan terhadap
Perfoma Karyawan. Dalam PT Pertamina Marine Solutions Wilayah Semarang dan
Cilacap Zona kerja fisik tidak berpengaruh terhadap perfoma karyawan. Hasil survei ini
tidak sejalan dengan survei Maulidiyah & llahi (2019) yang menjelaskan zona kerja
fisik berpengaruh terhadap perfoma karyawan. Hasil survei lainnya yang tidak sejalan
dengan survei adalah dari Rastana, Mahayasa & Premayani (2021) menjelaskan bahwa
zona kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap perfoma pegawai yang
berarti bahwa semakin baik zona kerja fisik yang diterapkan maka akan meningkatkan
perfoma pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Tabanan.

Berdasarkan hasil survei Ketaatan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Perfoma Karyawan. Hal ini disebabkan karena perfoma karyawan cenderung terbentuk
karena adanya tanggung jawab atas beban pekerjaan ataupun target yang harus
diselesaikan. Hasil survei tersebut sependapat dengan Farisi & Lesman (2021), Siregar
(2021) dan Filliantoni, Hartono, Sudarwati (2019) yang menunjukkan bahwa ketaatan
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap perfoma karyawan. Berbeda dengan survei
yang dilakukan oleh Afandi & Bahri (2020), Hustia (2020) dan Jufrizen & Sitorus
(2021) yang menunjukkan bahwa ketaatan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perfoma karyawan. Berdasarkan hasil survei Kepuasan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Perfoma Karyawan. Perfoma dapat lebih optimal dengan
adanya faktor pendorong kepuasan kerja. Dimana semakin meningkat kepuasan kerja
tiap-tiap individu maka akan semakin meningkat pula perfoma pegawainya. Hal ini
sejalan dengan survei Harahap & Tirtayasa (2020) yang menjelaskan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perfoma PT Angkasa Pura Il (Persero)
Kantor Cabang Kualanamu. Sehingga kepuasan kerja sangatlah penting untuk dapat
menunjang perfoma karyawan, untuk itu perlu dipertahankan yang sudah baik dan harus
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terus melakukan evaluasi dan peningkatan kepuasan kerja seperti gaji yang sesuai
dengan keahliannya masing-masing agar mampu meningkatkan perfoma karyawan.

Berdasarkan hasil survei Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja sehingga PT Pertamina Marine Solutions Wilayah Semarang dan
Cilacap harus menyadari pentingnya meningkatkan kompetensi agar dapat memacu
semangat karyawan untuk mencapai kepuasan kerja yang diharapkan. Hal ini sejalan
dengan survei Yumhi (2021) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh antara
kompetensi terhadap kepuasan kerja sehingga dapat disimpulan bahwa peningkatan
kompetensi akan mengakibatkan peningkatan kepuasan kerja karyawan. Hasil survei
lain yang sependapat antara lain Hidayat dkk (2020), Hasibuan (2019), Alhamdi (2018),
Darmadi dkk (2021), Sari dkk (2021) dan Darmawan dkk (2021) yang menjelaskan
bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil survei Zona Kerja Fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan
menciptakan zona kerja yang baik dan nyaman. Kondisi demikian akan mampu
membuat karyawan menjadi senang, nyaman dan betah di dalam perusahaan. Fasilitas
kerja yang baik tanpa didukung oleh zona kerja yang bagus akan tidak ada artinya. Hal
ini sejalan dengan survei sebelumnya Junaidi (2021), Prasetya (2017) dan Hendri
(2012) yang menjelaskan bahwa zona kerja fisik akan sangat dipengaruhi oleh kepuasan
kerja karyawannya. Zona kerja yang baik merupakan salah satu kondisi kerja yang
mendukung. Berdasarkan hasil survei Ketaatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Ketaatan yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung
jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Dengan adanya
ketaatan kerja akan membuat karyawan semakin puas karena keseimbangan antara
bekerja dengan waktu lainnya seperti berkumpul dengan keluarga atau kegiatan lainnya
bisa terlaksana jika adanya ketepatan waktu datang dan pulang dari bekerja. sejalan
dengan survei sebelumnya yang dilakukan oleh Nugrohadi dkk (2019), Agussalim
(2017) dan Gesinde & Adejumo (2012) yang menjelaskan bahwa ketaatan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai salah satunya aspek
pengawasan yang dapat diidentikan dengan faktor ketaatan kerja. Sehingga sikap
ketaatan harus ditanamkan dan dibudayakan oleh setiap pengawas agar dapat
mendukung tercapainya tujuan perusahaan.

Berdasarkan hasil survei terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
kompetensi secara tidak langsung terhadap perfoma karyawan TKJP PT Pertamina
Marine Solutions Wilayah Semarang dan Cilacap melalui kepuasan kerja. Pekerja yang
puas dengan pekerjaannya dapat meningkatkan pengaruh kompetensi terhadap hasil
kerjanya. Hal ini disebabkan karena adanya perhatian yang semakin besar dari
perusahaan untuk mengelola dan mengembangkan kompetensi karyawannya dengan
tepat. Hal ini berarti kepuasan kerja berhasil mediasi pengaruh kompetensi terhadap
perfoma pegawai, dengan demikian keberhasilan variabel kepuasan kerja memediasi
dapat diterima. ejalan dengan survei terdahulu yang dilakukan oleh Hidayat dkk (2020),
Bahari dkk (2019), Idris dkk (2018) yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja
memediasi pengaruh Kompetensi terhadap Perfoma Karyawan

Berdasarkan hasil survei terdapat pengaruh positif dan signifikan antara ketaatan
kerja secara tidak langsung terhadap perfoma karyawan TKJP PT Pertamina Marine
Solutions Wilayah Semarang dan Cilacap melalui kepuasan kerja. Sebaliknya apabila
ketaatan kerja rendah maka kepuasan kerja akan menurun. Hal ini berarti kepuasan
kerja berhasil memediasi pengaruh ketaatan kerja, dengan demikian keberhasilan
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variabel kepuasan kerja memediasi dapat di terima.Hal ini sejalan dengan survei
terdahulu yang dilakukan oleh Rachmaniah (2022), Alwi & Suhendra (2019), Rahadi &
Ocktaliani (2019) menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara ketaatan kerja
secara tidak langsung terhadap perfoma pegawai melalui kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil survei tidak terdapat pengaruh signifikan antara zona kerja fisik
secara tidak langsung terhadap perfoma karyawan TKJP PT Pertamina Marine
Solutions Wilayah Semarang dan Cilacap melalui kepuasan kerja. Baik atau tidaknya
zona kerja fisik secara tidak langsung tidak berpengaruh. Hal ini berarti kepuasan kerja
tidak berhasil memediasi pengaruh zona kerja fisik, dengan demikian keberhasilan
variabel kepuasan kerja memediasi dapat di tolak. Hal ini tidak sejalan dengan survei
terdahulu yang dilakukan oleh Sari (2022), Latifah & Nurmalasari (2022), Prayogatama
& Surjanti (2017) yang menyatakan bahwa lingungan kerja fisik berpengaruh terhadap
perfoma pegawai melalui kepuasan kerja.

SIMPULAN

Berdasarkan survei mengenai mengetahui pengaruh kompetensi, zona kerja fisik
dan Kketaatan kerja terhadap perfoma karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
intervening diperoleh kesimpulan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap Perfoma
Karyawan. Semakin baik kompetensi karyawan akan semakin baik pula perfomanya.
Zona Kerja Fisik tidak berpengaruh terhadap Perfoma Karyawan. Baik tidaknya zona
kerja fisik yang dimiliki oleh karyawan tidak berpengaruh terhadap perfoma karyawan.
Ketaatan Kerja tidak berpengaruh terhadap Perfoma Karyawan. Baik tidaknya
keketaatanan karyawan tidak berpengaruh terhadap perfomanya. Kepuasan Kerja
berpengaruh terhadap Perfoma Karyawan. Semakin baik kepuasan kerja karyawan akan
semakin baik pula perfomanya. Kompetensi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
Semakin baik kompetensi karyawan akan semakin puas dalam bekerja. Zona kerja fisik
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Semakin baik zona kerja fisik karyawan akan
semakin puas dalam bekerja. Ketaatan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
Semakin baik tingkat keketaatanan karyawan maka akan semakin baik pula tingkat
kepuasan karyawan. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kompetensi terhadap
Perfoma Pegawai. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Ketaatan Kerja terhadap
Perfoma Pegawai. Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Zona Kerja Fisik
terhadap Perfoma Pegawai.
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