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Abstract 
This study aims to examine the effect of compensation and occupational health and safety 

(OHS/K3) on employee performance, with motivation as an intervening variable at PT. Suropati Jaya Abadi 
in Dumai City. This research uses a quantitative approach. The population consists of 86 employees, and 
the sample includes all employees using the total sampling technique. Data were collected through 
questionnaires and analyzed using SmartPLS 4.1. Theiresults show that compensation significantly affects 
employee performance, OHS/K3 affects performance, motivation influences employee performance, and 
motivation mediates the effect of both compensation and OHS/K3 on employee performance. The 
findings suggest that improving compensation and ensuring workplace health and safety enhance 
employee motivation and performance. 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan keselamatan dan kesehatan 
kerja (K3) terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variable inteverning pada PT. Suropati Jaya 
Abadi di Kota Dumai. Pendekatan penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Populasi penelitian ini 
adalah karyawan PT.  Suropati Jaya Abadi sebanyak 86 orang. Sampel yang ditentukan sebanyak 86 orang 
diambil dengan menggunakan teknik Total Sampling. Metode pengumpulan data menggunakan 
kuesioner yang selanjutnya dianalisis menggunakan program SmartPLS 4.1. Temuan penelitian 
mengungkapkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kesehatanidan 
keselamatan kerja berpengaruh terhadap kinerja, motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
motivasi kerja mampu memediasi kompensasi terhadap kinerja karyawan dan motivasi mampu 
memediasi keselamatan dan kesehatan  kerja (K3) terhadap kinerja karyawan 

 
Kata Kunci: Kesehatan dan Keselamatan Kerja, Kinerja Karyawan Kompensasi, Motivasi. 
 
 
PENDAHULUAN 

Pada era globalisasi saat ini, hal yang harus di perkuat untuk meningkatkan 
produktivitas perusahaan adalah mendorong manusia untuk bekerja dengan kinerja 
yang lebih baik. Dalam masalah ini Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki kemampuan 
konstribusi maksimal untuk mencapai tujuan optimal dari sebuah perusahaan. 
Adanya persaingan pada bidang ekonomi inilah yang menuntut setiap individu untuk 
dapat mengembangkan keahliannya. Salah satu faktor yang mempengaruhi 
produktivitas sebuah perusahaan adalah kinerja pegawai atau karyawan yang 
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berperan sebagai pelaku utama dalam pencapaian tujuan dan sasaran organisasi. 
Kinerja karyawan mutlak perlu dipertahankan dan bahkan ditingkatkan lagi, maka 
seorang manajer harus mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan (Wardoyo & Suwasono, 2022). 

Di masa persaingan bisnis yang ketat saat ini, sumber daya manusia sangat 
berpengaruh pada hasil pekerjaan, di mana pekerja menjadi elemen utama yang 
menentukan suksesnya sebuah perusahaan. Karyawan yang mempunyai kinerja yang 
tinggi tidak hanya membuat produksi menjadi lebih efisien, tetapi juga berkontribusi 
besar pada pencapaian tujuan jangka panjang perusahaan. Oleh karena itu, 
memahami berbagai faktor yang berpengaruh terhadap kualitas kinerja karyawan 
sangatlah menguntungkan. 

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang di dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja 
karyawan meliputi kualitas dan kuantitas output serta kehandalan dalam bekerja.i 
Karyawan dapat dikatakan bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi 
sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula (Septiadi, et al., 2020). 

PT. Suropati Jaya Abadi adalah salah satu perusahaan yang bergerak dalam 
penyaluran dan transportasi bahan bakar minyak industri non-subsidi, yang melayani 
kebutuhan sektor industri di Provinsi Riau. Proses produksinya menghasilkan minyak 
bensin (Gasoline) dan solar (Diesel) dengan bahan baku dari minyak mentah (Crude 
oil). Pengolahan berlangsung di Kilang Dumai, kemudian dilanjutkan ke Depot Dumai 
untuk penyimpanan sebelum didistribusikan kepada konsumen industri. Depot 
Dumai berfungsi sebagai tempat penyimpanan sementara sebelum produk dikirim 
sesuai dengan permintaan pelanggan, yang umumnya merupakan pelanggan tetap 
perusahaan.  

 Berdasarkan tingkatan akibat yang ditimbulkan,PT Suropati Jaya Abadi 
membagi kecelakaan kerja dibagi menjadi tiga jenis diantaranya adalah (1) Kecelakaan 
kerja ringan, yaitu kecelakaan kerja yang perlu pengobatan pada hari itu dan bisa 
melakakukan pekerjaannya kembali atau istirahat kurang dari 7 hari. Contohnya luka 
gores akibat aktivitas bongkar muatan, pekerja yang terpleset, serta terjatuh ketika 
membuka atau menutup tangki. (2) Kecelakaan kerja Sedang, yaitu kecelakaan kerja 
yang memerlukan pengobatan dan perlu istirahat selama lebih dari 7 hari. Contoh 
luka robekan dan terjepit khususnya saat proses menutup tangki. (3) Kategori berat 
yaitu mencakup kecelakaan serius seperti tabrakan kendaraan operasional hingga 
peristiwa fatal yang mengakibatkan kematian. 

Setiap perusahaan harus menjamin keselamatan dan kesehatan kerja (K3) 
bagi karyawannya supaya proses kerja berlangsung efektif dan efisien. Selain itu 
perusahaan harus memberikan kompensasi yang sepadan atas kerja keras yang 
diberikan karyawan itu sendiri dan jika lingkungan kerja tidak dikelola dengan baik 
dan memiliki risiko tinggi, dapat muncul kecelakaan atau masalah kesehatan, yang 
akhirnya menurunkan produktivitas dan pendapatan. Maka dari itu, penerapan 
kompensasi, keselamatan dan kesehatan kerja yang baik tidak hanya melindungi 
karyawan melainkan juga meningkatkan motivasi kerja, yang akan berdampak pada 
peningkatan kinerja perusahaan. 
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Keselamatan dan kesehatan kerja merupakan salah satu elemen penting 
dalam perlindungan bagi tenaga kerja. Tujuan utamanya adalah untuk memastikan 
keselamatan serta kesehatan semua karyawan dan melindungi pengemudi. Dengan 
adanya perhatian terhadap keselamatan di tempat kerja, diharapkan angka 
kecelakaan kerja, yang sering terjadi di Indonesia, dapat ditekan. Sebuah program 
keselamatan dan kesehatan kerja a$dalah upaya untuk melindungi da$n menjaga 
kesehatan fisik dan mental para pekerja, demi terciptanya masyarakat yang adil dan 
sejahtera (Mangkunegara, 2009). 

Walaupun telah diterapkan K3, insiden kecelakaan masih terus muncul di 
PT.Suropati Jaya Abadi. Oleh sebab itu, penting untuk melakukan evaluasi dan 
perbaikan terhadap pemberian kompensasi yang sesuai untuk meningkatkan 
kesejahteraan karyawan serta menjamin keselamatan dan kesehatan kerja perlu 
dilakukan, termasuk mengintegrasikan aspek motivasi dalam meningkatkan kinerja 
pekerja. Diharapkan dengan adanya program keselamatan dan kesehatan kerja yang 
baik, motivasi serta produktivitas tenaga kerja di perusahaan dapat meningkat. 

Berdasarkan hal tersebut penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan 
judul Penga$ruh Kompensasi, Keselamatan dan Kesehatan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Motivasi sebagai Variabel Intervensi Pada PT. Suropati Jaya Abadi 
Kota Dumai. 
 
METODE 

Penelitian ini mengadopsi pendekatan deskriptif kuantitatif, dengan 
mengandalkan data primer sebagai sumber informasi utama. Pengumpulan data 
dilaksanakan melalui distribusi kuesioner kepada seluruh tenaga kerja di perusahaan 
yang menjadi objek studi. Fokus penelitian ini adalah PT. Suropati Jaya Abdi, sebuah 
entitas bisnis swasta. Populasi penelitian mencakup keseluruhan karyawan 
perusahaan tersebut, dengan total 86 individu. 

Dalam penelitian ini teknik analisis data yang digunakan adalah pendekatan 
Partial Least Square (PLS) untuk menjawab rumusan masalah atau menguji hipotesis 
yang telah dirumuskan. Partial Least Square (PLS) merupakan bagian dari pendekatan 
Structural Equation Modeling (SEM) yang mengalami pergeseran dari yang berbasis 
kovarian menjadi berbasis arian. Structural Equation Modeling (SEM) sendiri 
merupakan suatu metode yang digunakan untuk menutupi kelemahan yang terdapat 
pada metode regresi. 

Partial Least Squares (PLS) merupakan pendekatan yang tidak 
mengasumsikan bahwa data aliran dengan pengukuran skala tertentu dapat bersifat 
nominal, ordinal, interval, proporsional, dan kategorikal (tidak berdistribusi). Oleh 
karena itu, Partial Least Squares (PLS) adalah metode analisis yang ampuh. Jika 
menggunakan Partial Least Square (PLS) sebagai teknik analisis data, pendekatan ini 
tidak memerlukan jumlah sampel minimal. Ini adalah karena Partial Least Squares 
(PLS) menggunakan metode bootstrap atau metode penggandaan acak, dan asumsi 
normalitas tidak menjadi masalah. Oleh karena itu, Partial Least Square (PLS) masih 
dapat digunakan untuk sampel penelitian kecil. Pemodelan-PLS tidak memerlukan 
data yang berdistribusi normal, sehingga kuadrat terkecil parsial diklasifikasikan 
sebagai tipe non-parametrik. 



 
Al-manar Journal of Accountancy and Business Studies Vol. 3, No. 1, Juni 2026 
 

E-ISSN 3064-6162 |   48 

UjiiModel Pengukuraniatau OuteriModel 
Analisis outer model atau model pengukuran menunjukkan bagaimana 

hubungan variabel laten dengan indikatornya. Analisis ini untuk memastikan bahwa 
ukuran (measurement) yang digunakan layak dijadikan pengukur atau valid dan 
reliabel. Evaluasi model pengukuran melalui analisis faktor konfirmatori adalah 
dengan menggunakan pendekatan MTMM (Multivariat-Multi Method) dengan 
menguji convergent validity dan discriminant validity. Sedangkan uji reliabilitas 
dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbach‟s Alpha dan Composite Reliability 
Ghozali & Latan, (2015) 
 
Uji Model Struktural atau Inner Model 

Model struktural (model internal) digunakan untuk memprediksi hubungan 
sebab akibat antar variable laten. Model struktural menggambarkan hubungan 
antara variabel laten yang dibuat berdasarkan teori entitas. Pengujian model 
struktural dapat dievaluasi dengan cara berikut: 
 
R-square 

Perubahan Nilai Komponen Endogen (Variabel Dependen) R Square, R Square 
dapat digunakan untuk menilai pengaruh suatu variabel eksogen (independen) 
tertentu terhadap suatu variabel endogen (dependen). Interpretasi sama dengan 
interpretasi regresi. 
 
Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis dapat diidentifikasi berdasarkan statistik T dan nilai 
probabilitasnya. Khusus untuk pengujian hipotesis menggunakan statistik, t-statistik 
yang digunakan untuk alpha 5% adalah 1,96. Oleh karena itu, jika t-statistik >1,96 maka 
hipotesis Ha diterima dan hipotesis H0 ditolak. Untuk menolak atau menerima 
hipotesis dengan menggunakan probabilitas, Ha diterima jika p-value. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
KarakteristikiResponden 

Penelitianiini melibatkani86 responden,idi manaikriteria dalam pengisian 
kuesioner adalah seluruh karyawanipegawai tetapiyang terdapat di PT. Suropati Jaya 
Abadi. Karakteristik respondeniyang digunakanidalam penelitian ini adalahijenis 
kelamin,iumur dan lamaibekerja. 
 
BerdasarkaniJenis Kelamin 

BerdasarkaniJenis Kelamin, deskripsi karakteristik responden disajikan pada 
tabel diibawah ini : 

Tabel 1. Karakteristik BerdasarkaniJenis Kelamin 
JenisiKelamin iFrekuensi iPresentase 

Pria 80 93 
Wanita 6 7 
Total 86 100% 
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Berdasarkanitabel 1 diketahui jenis kelaminikaryawan padaiPT. SuropatiiJaya 
Abadi yang diambilisebagai responden yang menunjukkan bahwa mayoritas 
responden adalah laki-laki yakniisebesar 80 respondenidengan persentase 93%. 
Sedangkan responden perempuan yakni sebesar 6 responden dengan persentase 7%. 
 
BerdasarkaniUsia 

Berdasarkan usia,ideskripsi karakteristikiresponden disajikanipada tabelidi 
bawah ini: 

Tabeli2. KarakteristikiBerdasarkan Usia 
No Usia Jumlah Persentase 

1 20i- 25itahun 8 9,3 
2 26 –i30itahun 16 18,6 
3 31i–i35itahun 22 25,6 
4 >35iTahun 40 46,5 

Jumlah 86 100% 
Berdasarkanitabeli2 dapatidiketahui rentangiumur karyawan pada PT. 

Suropati Jaya Abadiiyang diambil sebagaiiresponden yang menunjukkanibahwa umur 
karyawanidengan rentang umuri20-25tahun sebanyak 8iresponden atau 
9,3%,ikaryawan dengan rentangi26-30 tahun sebanyaki16 responden ataui18,6%, 
karyawan denganirentang usia 30-35 tahunisebanyak 22 respondeniatau 25,6%, 
karyawanidengan rentangiusia >35itahun sebanyak 40iresponden atau 46,5%.  
 
BerdasarkaniPendidikan Terakhir 

Berdasarkan Pendidikan Terakhir, deskripsi karakteristik responden disajikan 
padaitabel diibawah inii: 

Tabeli3.iKarakteristikiBerdasarkaniPendidikaniTerakhir 
No. Pendidikan Jumlah Persentase 
1 SMP 22 25,6 
2 SMA 50 58,1 
3 S1 14 16,3 

Jumlah 86 100% 
Berdasarkanitabel 3idapat diketahuiitentang Pendidikan Terakhir karyawan 

pada PT. Suropati Jaya Abadiiyang diambil sebagaiiresponden yang menunjukkan 
bahwa karyawan dengan Pendidikan SMP sebanyaki22 responden atau 25,6%, 
karyawan dengan Pendidikan SMA sebanyaki50 responden atau 58,1%, karyawan 
denganiPendidikan S1 sebanyak sebanyaki14 respondeniatau 16,3%. 

 
BerdasarkaniLamaiBekerja 

Berdasarkan Lama Bekerja, deskripsi karakteristikiresponden disajikan pada 
tabelidi bawah ini: 

Tabeli4. KarakteristikiLama Bekerja 
PosisiiPekerjaan Frekuensi Persentase 

1-6 Bulan 8iOrang 9,3 
7-11iBulan 2iOrang 2,3 
1-3iTahun 27iOrang 31,4 
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5-8iTahun 39iOrang 45,3 
>10iTahun 10iOrang 11,6 

Total 86iOrang 100% 
Berdasarkan tabel 4 responden dengan lama bekerja 1-6 bulan sebanyak 8 

orang atau 9,3%, responden dengan lama bekerja 7-11 bulan sebanyak 2 orang atau 
2,3%, responden dengan lama bekerja 1-3Tahun sebanyak 27 orang atau 31,4%, 
responden denga lama kerja 5-8 Tahun sebanyak 39 orang atau 45,3% dan 
respondenidengan lama bekerja >10 Tahun sebanyak 10 orang atau 11,6%. 
 
DeskripsiiVariabel Penelitian 

Variabel yang akan di uraikan dalam penelitian ini tentang “Pengaruh 
Kompensasi, Keselamatan dan Kesehatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Suropati Jaya Abadi Kota Dumai” 
yang terdiri dari variabel dependen (Kineerja Karyawan), variabel independen 
(Kompensasi dan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)) dan variabel mediating 
(Motivasi). Berdasarkan data yang di peroleh dan dikumpulkan melalui kuesioner. 
Maka dapat dideskripsikan satu persatu variabel penelitian sebagai berikut: 
 
VariabeliKompensasi 

Secara keseluruhan persepsi responden terhadap variabel kompensas 
disajikan pada Tabel di bawah ini : 

Tabel 5. Skor Angket Variabel Kompensasi (X1) 

No. 
Pernyataan 

Alternatif Jawaban 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 0 0 6 7 31 136 47 54,7 2 2,3 86 100 
2 0 0 9 10,5 28 32,6 49 57 0 0 86 100 
3 0 0 11 12,8 34 39,5 27 31,4 14 16,3 86 100 
4 0 0 6 7 46 53,5 29 33,7 5 5,8 86 100 
5 0 0 12 14 41 47,7 29 33,7 4 4,7 86 100 
6 0 0 7 8,1 30 34,9 50 58,1 6 7 86 100 
Berdasarkan tabel 5 mengenai rekap tulasi tanggapan responden tentang 

variabel kompensasi yang mendapat respon paling banyak adalah “setuju” 
pernyataan ke 6 yaitu Adanya intensif mampu meningkatkan motivasi dan semangat 
karyawan” sebanyak 50 orang atau 58,1%. 
 
KesehatanidaniKeselamataniKerjai(K3)i(X2) 

Secara keseluruhan persepsi responden terhadap variabel Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja (K3) disajikan pada Tabel di bawah ini : 

Tabel 6.iSkoriAngketiVariabeliKesehatanidaniKeselamataniKerja (K3)i(X2) 

No. 
Pernyataan 

Alternatif Jawaban 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 0 0 10 11,6 46 53,5 27 31,4 3 3,5 86 100 
2 0 0 13 15,1 38 44,2 30 34,9 5 5,8 86 100 
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3 0 0 7 8,1 30 34,9 41 47,7 8 9,3 86 100 
4 0 0 9 10,5 31 41,9 36 41,9 10 11,6 86 100 
5 0 0 13 15,1 35 40,7 34 39,5 4 4,7 86 100 
6 0 0 4 4,7 38 44,2 37 43 7 8,1 86 100 
7 0 0 10 11,6 32 37,2 32 37,2 12 14 86 100 
Berdasarkanitabel 6 mengenai rekapitulasi tanggapaniresponden tentang 

variabel kesehatan dan keselamatan kerja (K3) yang mendapat respon paling banyak 
adalah Netral pernyataan ke 1 yaitu Penempatan batang di tempat kerja sudah tertata 
dengan baik dan aman sehingga meminimalkan resiko” sebanyak 46 orang atau 53,5%. 
 
AnalisisiData 

Berdasarkanidata hasilikuesioner yangitelah disajikan maka data 
kualitatifikuesioner tersebut dijadikanidata bentuk kuantitatifiberdasarkan kriteria 
yang sudah ditetapkan sebelumnya. Adapunidata kuantitatifitersebut merupakan 
dataimentah dariimasing-masing variabelidalam penelitan ini.iDalamibagian ini, data-
dataiyang telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang merupakan deskripsi 
data akan dianalisis. 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation Model 
Partial Least Square (SEM-PLS). Sebagai alternaitf covariance based SEM, pendekatan 
variance based atau component based dengan PLS berorientasi analisis bergeser dari 
menguji model kausalitas/teori ke component based predictive model. PLS merupakan 
metode analisis yang powerfull oleh karena tidak didasarkan banyak asumsi dan data 
tidak harus berdistribusi normal multivariate. Pengujian model struktural dalam PLS 
dilakukan dengan bantuan software Smart PLS ver. 4.1 for Windows. 
 
AnalisisiOuteriModeli (AnalisisiModeliPengukuran) 

Model pengkuran adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar 
variabel laten (konstruk) dengan indikatornya. Evaluasi model pengukuran dengan 
model reflektif dapat dilakukan melalui uji construct reliability dan validity, 
discriminant validity, composite reliability dan Cronbarch Alpha. Berikut merupakan 
hasil model pengukuran tersebut : 
 
Convergen Validity 

Validitasikonvergen (ConvergentiValidity) dilihat berdasarkan nilai loading 
faktor pada setiap variabel laten, dengan korelasi nilaiilebih besar darii0,7 Ghozalii& 
Laten (2015). Hasil nilaiiini dapat dilihatiberdasarkan hasil pengujianiouter loading 
padaipengukuran PLS-SEMiAlgorithm. Berikut adalahihasil uji convergentivalidity. 

Tabeli9.iNilaiiConvergentiValidity 

Item Kompensasii(X1) 
Kesehatanidan 
Keselamatan 

Kerja (X2) 

Kinerja 
Karyawan 

(Y) 

Motivasi 
(Z) Keterangan 

iX1.1 0.735    Validi 
iX1.2 0.785    Validi 
iX1.3 0.797    Validi 
iX1.4 0.707    Validi 
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iX1.5 0.701    Validi 
iX1.6 0.725    Validi 
iX2.1  0.725   Validi 
iX2.2  0.740   Validi 
iX2.3  0.736   Validi 
iX2.4  0.746   Validi 
iX2.5  0.753   Validi 
iX2.6  0.711   Validi 
iX2.7  0.702   Validi 
iY1   0.731  Validi 
iY2   0.749  Validi 
iY3   0.716  Validi 
iY4   0.715  Validi 
iY5   0.723  Validi 
iZ1    0.725 Validi 
iZ2    0.747 Validi 
iZ3    0.769 Validi 
iZ4    0.799 Validi 
iZ5    0.703 Validi 

Sumber: Hasil Pengolahan Smart PLS versi 4.1 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan hasil loading factors dari tiap variabel 

laten kompensasi, kesehatan dan keselamatan kerja (K3), kinerja karyawan, dan 
motivasi telah memiliki nilai lebih dari 0,7. Nilai dari convergent validity dapat 
digunakan pada penelitian karena menunjukkan nilai yang vali ditas yang baik.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1 Convergen Validity 
ConstructiRealibityiandiValidity 

Validitas diskriminan dapat diketahui dengan membandingkan hasil 
nilaiicrossiloading. Jika suatu konstruk yang berkorelasi memiliki nilaiiyang lebih 
tinggi dibandingkan dengan korelasi indikator terhadap konstruk lainnya, maka 
konstruk tersebut dinyatakan valid (Supriyanto & Maharani, 2013). Nilai 
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iniidapatidiketahuiimelalui hasil pengujianicross loading padaipengukuran PLS-SEM 
Algorithm.iBerikut hasilianalisis discriminanivalidity. 

Tabel 10. ConstructiRealibity and Validity 

Variabel Cronbach's 
alpha 

(rho_a) (rho_c) AVE Hasil Uji 

Kompensasii(X1) 0.837 0.841 0.880 0.851 Reliabel 
K3i(2) 0.851 0.857 0.886 0.727 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0.825 0.896 0.740 0.885 Reliabel 
Motivasi (Z) 0.777 0.778 0.848 0.828 Reliabel 

Sumber: HasiliPengolahaniSmartiPLSiversii4.0 
Berdasarkan tabel 10 menunjukkan nilai AVE setiap item atau variabel 

mempunyai tingkat korelasi nilai > 0,5 yang menandakan bahwa konstruk tersebut 
telah valid dan dapat digunakaniuntuk pengujian selanjutnya. 
 
AnalisisiInneriModeli(AnalisisiModeliPengukuraniStruktural) 

Analisis inner model biasanya disebut juga inner relation, structural model, 
danisubstantive theory. Analisisimodelistructural akan menganalisis hubungan antara 
variabel bebas dan variabel terikat dan untuk melihat hubungan diantaranya: 
 
Koefisien Determinasi (R-Square) 

Menuruti(Juliandi,i2018)ir-square adalah ukuraniproporsi variasi nilai variabel 
yang akan dipengaruhi yaituiendogen yang dapat dijelaskan oleh variabeliyang 
mempengaruhinya yaitu eksogeniuntuk melihat apakah modeliini baik atau buruk. 
Hasilir-squareiuntuk variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa 
model tersebut adalah substansial (baik), 0,50 mengindikasikan bahwa model 
tersebut adalah moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut 
adalah lemah (buruk). 
 
Pengujian Hipotesis 

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model struktural. 
Tujuannya adalah menguji dan menganalisis signifikansi semua hubungan atau 
pengujian hipotesis.  

Pengujian hipotesis untuk bagian direct effect adalah pengaruh kompensasi 
terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar 0.770. Ini menunjukkan 
bahwa jika semakin tinggi pengalaman kerja maka semakin tinggi motivasi kerja 
karyawan pada PT. Suropati Jaya Abadi. Pengaruh tersebut mempunyai nilai 
probabilitas (p-values) sebesar 0.000 < 0,05, terdapat pengaruh yang signifikan 
antara kompensasi terhadap kinerja karyawan. Dari pernyataan tersebut maka dapat 
disipulkan bahwa H1 diterima. 

Pengaruh Kesehatan dan keselamatan kerja (K3) terhadap kinerja karyawan 
mempunyai koefisien jalur sebesar 0.692. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi 
kesehatan dan keselamatan kerja, maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawan. 
Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,021 > 0,05, 
terdapat pengaruh yang signifikan antara Kesehatan dan keselamatan kerja (K3) 
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terhadap kinerja karyawan. Dari pernyataan tersebut maka dapat disipulkan bahwa 
H2 diterima. 

Pengaruh kinerja karyawan terhadap motivasi kerja memiliki koefisien jalur 
sebesar 0,750, yang menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan cenderung 
diikuti oleh peningkatan motivasi kerja. Nilai p-values sebesar 0,008 < 0,05, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap 
motivasi kerja. Dari pernyataan tersebut maka dapat disipulkan bahwa H3 diterima. 

Pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap kinerja melalui motivasi 
memiliki koefisien jalur sebesar 0,296. Nilai p-values sebesar 0,006 < 0,05 
menunjukkan bahwa motivasi mampu memediasi secara signifikan pengaruh 
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Dari pernyataan tersebut maka dapat 
disipulkan bahwa H4 diterima. 

Pengaruh tidak langsung K3 terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 
memiliki koefisien jalur sebesar 0,420. Dengan nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05, 
dapat disimpulkan bahwa motivasi berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan 
dalam hubungan antara K3 dan motivasi kerja. Dari pernyataan tersebut maka dapat 
disipulkan bahwa H5 diterima. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 2. Path Coefficient 
 
Pembahasan 

Pembahasan ini dilakukan dengan tujuan untuk menjawab permasalahan yang 
telah dirumuskan sebelumnya. Selanjutnya, dibahas mengenai penerimaan terhadap 
hipotesis penelitian yang disertai dengan fakta atau penolakan terhadap hipotesis 
penelitian yang disertai dengan penjelasan. Perhitungan ini menggunakan metode 
Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan bantuan program software 
SmartPLS versi 3.0 Secara keseluruhan, pengujian pengaruh pengalaman kerja, 
motivasi kerja dan kinerja karyawan diuraikan sebagai berikut : 
 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis jalur (inner model), kompensasi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Suropati Jaya Abadi. Nilai 
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koefisien jalur sebesar 0,770 menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang 
diterima karyawan, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Hasil pengujian 
statistik juga menunjukkan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05, yang berarti pengaruh 
kompensasi terhadap kinerja karyawan terbukti signifikan secara statistik. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa kompensasi berperan penting sebagai 
bentuk penghargaan perusahaan terhadap kontribusi karyawan. Pemberian 
kompensasi yang adil dan sesuai tidak hanya memenuhi kebutuhan ekonomi 
karyawan, tetapi juga mampu meningkatkan semangat kerja, loyalitas, serta 
tanggung jawab karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Dengan demikian, 
kompensasi menjadi salah satu faktor strategis dalam meningkatkan kinerja 
karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Sari et al., (2020) yang 
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian tersebut menegaskan bahwa sistem kompensasi yang baik 
tidak hanya berfungsi sebagai bentuk balas jasa atas kontribusi karyawan, tetapi juga 
mampu meningkatkan semangat kerja, rasa dihargai, dan komitmen karyawan 
terhadap perusahaan, sehingga mendorong karyawan untuk bekerja secara lebih 
optimal, bertanggung jawab, dan berorientasi pada pencapaian kinerja yang lebih 
baik. Selain itu, penelitian Wisanggeni et al., (2024) juga menemukan bahwa 
kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana 
karyawan yang merasa dihargai melalui kompensasi cenderung menunjukkan kinerja 
yang lebih baik. 
 
Pengaruh Kesehatan dan Keselmatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis jalur (inner model), pengaruh Kesehatan dan 
Keselamatan Kerja (K3) terhadap kinerja karyawan memiliki koefisien jalur sebesar 
0,692 dengan nilai p-values sebesar 0,021 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
penerapan K3 yang baik memberikan pengaruh signifikan terhadap peningkatan 
kinerja karyawan di PT. Suropati Jaya Abadi. Dengan kata lain, semakin optimal 
penerapan K3, seperti lingkungan kerja yang aman, prosedur keselamatan yang jelas, 
dan fasilitas pendukung kesehatan karyawan, maka kinerja karyawan akan 
meningkat secara nyata. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Fanani (2025) yang 
menyatakan bahwa kondisi kerja yang aman dan penerapan K3 secara tepat mampu 
meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian Ningsih et al., (2024) juga 
menekankan pentingnya faktor keselamatan kerja dalam menunjang kinerja 
karyawan, di mana karyawan yang merasa aman cenderung lebih fokus dan 
termotivasi dalam menyelesaikan tugasnya. 

Dengan demikian, kesehatan dan keselamatan kerja (K3) tidak hanya 
berfungsi sebagai kewajiban perusahaan untuk memenuhi standar keselamatan, 
tetapi juga berperan strategis dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa perusahaan perlu terus memperhatikan dan mengembangkan 
sistem K3 yang efektif, agar karyawan dapat bekerja dengan nyaman, aman, dan 
produktif. 
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Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil analisis jalur (inner model), pengaruh motivasi kerja (Z) 

terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki koefisien jalur sebesar 0,750 dengan nilai p-
value 0,008 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Suropati Jaya Abadi. Artinya, 
peningkatan motivasi kerja karyawan akan diikuti oleh peningkatan kinerja, meskipun 
pengaruhnya relatif kecil dibandingkan variabel lain dalam model. 

Hasil ini sejalan dengan temuan Prasetiyani (2025) yang menyatakan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan 
yang termotivasi secara internal maupun eksternal cenderung lebih bersemangat, 
disiplin, dan produktif dalam melaksanakan tugasnya. Selain itu, penelitian Saepudin 
& Arifin (2024) menemukan bahwa motivasi kerja secara signifikan memengaruhi 
produktivitas karyawan, sehingga peran motivasi sangat penting dalam pencapaian 
kinerja optimal. 

Dengan demikian, perusahaan perlu terus mendorong motivasi kerja 
karyawan melalui pemberian penghargaan, lingkungan kerja yang kondusif, dan 
kompensasi yang adil. Motivasi kerja yang tinggi tidak hanya meningkatkan kinerja 
individu, tetapi juga berdampak pada produktivitas tim dan pencapaian tujuan 
organisasi secara keseluruhan. 
 
Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi 

Berdasarkan hasil analisis jalur (inner model), pengaruh tidak langsung 
kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja dengan nilai p-values 
0,006 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui peran motivasi sebagai variabel intervening. 
Artinya, semakin tinggi kompensasi yang diterima karyawan, semakin tinggi motivasi 
kerja mereka, dan pada gilirannya kinerja karyawan juga akan meningkat. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Syamsir & Tamsah 
(2018) menunjukkan bahwa pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan 
kontribusi karyawan mampu meningkatkan motivasi, yang kemudian berdampak 
positif pada kinerja Dengan kata lain, motivasi kerja menjadi mekanisme penghubung 
antara kompensasi dan kinerja karyawan, sehingga pemberian kompensasi yang 
optimal dapat meningkatkan kinerja melalui peningkatan motivasi. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa untuk meningkatkan 
kinerja karyawan di PT. Suropati Jaya Abadi, perusahaan perlu memperhatikan 
pemberian kompensasi yang memadai, karena kompensasi tidak hanya berdampak 
langsung, tetapi juga secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan melalui 
peningkatan motivasi kerja. 
 
Pengaruh Kesehatan Dan Keselamatan Kerja (K3) terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Motivasi 

Berdasarkan hasil analisis jalur (inner model), pengaruh Kesehatan dan 
Keselamatan Kerja (K3) terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai 
variabel intervening memiliki koefisien jalur sebesar 0,420 dengan nilai p-values 0,000 
< 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa K3 secara signifikan memengaruhi kinerja 
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karyawan melalui peningkatan motivasi kerja. Artinya, penerapan K3 yang baik tidak 
hanya berdampak langsung pada kinerja karyawan, tetapi juga secara tidak langsung 
meningkatkan motivasi kerja, yang kemudian mendorong peningkatan kinerja 
karyawan secara keseluruhan. 

Temuan ini sejalan dengan hasil Mattajang et al., (2022) yang menunjukkan 
bahwa K3 berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui mediasi motivasi kerja, di 
mana semakin optimal penerapan K3, semakin tinggi motivasi kerja karyawan, yang 
pada gilirannya akan meningkatkan kinerja mereka. 

Kesimpulannya, motivasi kerja berperan sebagai variabel intervening yang 
signifikan dalam hubungan antara K3 dan kinerja karyawan, sehingga upaya 
perusahaan dalam meningkatkan K3 akan berdampak ganda: meningkatkan rasa 
aman karyawan dan mendorong kinerja yang lebih baik melalui motivasi kerja. 
 
PENUTUP 

Kompensasi terhadap kinerja karyawan memiliki p-value sebesar 0,000. 
Artinya Kompensasi (X1) memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja 
karyawan (Y) di PT. Suropati Jaya Abadi Kesehatan dan Keselamatan Kerja terhadap 
kinerja memiliki p-value sebesar 0,021. Artinya Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) 
(X2) berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. Suropati 
Jaya Abadi Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki p-value sebesar 0,008. 
Artinya Motivasi kerja (Z) memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja 
karyawan (Y) di PT. Suropati Jaya Abadi. Kompensasi terhadap kinerja karyawan di 
mediasi motivasi memiliki p-value sebesar 0,006. Artinya Motivasi kerja (Z) dapat 
memediasi hubungan Kompensasi (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y), dengan 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. Suropati Jaya Abadi 
Kesehatan keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan di mediasi motivasi memiliki 
p-value sebesar 0,006. Motivasi Kerja (Z) dapat memediasi hubungan Kesehatan dan 
Keselamatan Kejra (K3) (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y), dengan pengaruh 
signifikan dan positif terhadap Kinerja Karyawan di PT. Suropati Jaya Abadi. 
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