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 Abstract The purpose of this study was to examine and analyze the effect of 

organizational support and compensation on performance through job 

satisfaction of tugboat crews at PT. Aman Bahari Kuala Tanjung 

directly or indirectly. The approach used in this research is a causal 

approach. The population in this study were all tugboat crews at PT. 

Aman Bahari Kuala Tanjung. The sample in this study using a saturated 

sample of 57 tugboat crew at PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. Data 

collection techniques in this study used documentation, observation, and 

questionnaires. The data analysis technique in this study uses a 
quantitative approach using statistical analysis using the Auter Model 

Analysis test, Inner Model Analysis, and Hypothesis Testing. Data 

processing in this study uses the PLS (Partial Least Square) software 

program. The results of this study prove that directly organizational 

support, compensation and job satisfaction have a significant effect on 

performance and indirectly organizational support and compensation 

have a significant effect on performance through crew job satisfaction. 

tugs at PT. Aman Bahari Kuala Tanjung 
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I. PENDAHULUAN 

  Peningkatan jumlah perusahaan di Indonesia menuntut setiap perusahaan untuk 

menyesuaikan diri terhadap perkembangan yang ada agar dapat bersaing dan bertahan 

dengan baik dari waktu ke waktu. Dalam hal ini, sumber daya manusia merupakan faktor 

penting penentu kesuksesan perusahaan dalam mencapai tujuannya, karena berhasil atau 

tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan sangat tergantung pada kemampuan SDM 

atau karyawannya. Kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya dapat 

dilihat melalui kinerja, sehingga kinerja karyawan menjadi hal yang sangat penting bagi 

keberhasilan perusahaan. (Hendro, 2018). Kinerja pada umumnya diartikan sebagai 

kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja karyawan 

merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya untuk mencapai target kerja. Karyawan dapat bekerja dengan baik 

bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja 

karyawan merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan instansi atau organisasi 

dalam mencapai tujuannya. Untuk itu kinerja dari para karyawan harus mendapat 
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perhatian dari para pimpinan instansi, sebab menurunnya kinerja dari karyawan dapat 

mempengaruhi kinerja instansi secara keseluruhan (Permana, 2015). Kinerja suatu 

tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode waktu tertentu, merupakan 

hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam 

memanfaatkan sumber-sumber daya yang dimiliki (Rivai, 2014). Kinerja (prestasi kerja) 

adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2014). Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja seperti 

tingkat pendidikan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, giji dan kesehatan, tingkat 

penghasilan , jaminan sosial, lingkungan kerja, iklim kerja, teknologi, sarana produksi, 

manajemen, dan prestasi kerja akan meningkatkan kemampuan dalam bekerja serta diberi 

motivasi oleh perusahaan (E Sutrisno, 2010). 
Dukungan organisasional merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja. Persepsi 

dukungan organisasional adalah merupakan konsep utama dari teori dukungan 

organisasional. Persepsi dukungan organisasional sebagai keyakinan global karyawan 

mengenai sejauhmana organisasi peduli terhadap kesejahteraan mereka dan menghargai 

kontribusi mereka. (Putra, 2016). Dukungan organisasi dipandang sangat penting bagi 

perilaku pekerjanya. Organisasi memiliki kewajiban untuk mengembangkan suatu iklim 

yang mendukung orientasi konsumen. Dukungan organisasi dan manajemen akan 

meningkatkan motivasi perilaku orientasi pelanggan dari para pekerjanya dimana  

individu yang mempunyai nilai-nilai yang sama dengan organisasi, maka mereka akan 

mudah berinteraksi secara efisien dengan sistem nilai organisasi, mengurangi 

ketidakpastian, dan konflik serta meningkatkan kepuasan dan meningkatkan kinerja. 

(Metria, 2018). 

Kompensasi adalah suatu faktor penting dan menjadi perhatian pada banyak 

organisasi dalam memperthankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas. 

Sistem kompensasi yang baik berarti memberikan penghargaan-penghargaan yang layak 

dan adil sebagaimana kotribusi karyawan atas pekerjaanya. Pemberian kompensasi yang 

baik akan mendorong karyawan dalam bekerja dengan makin baik dan produktif 

(Lupiyoadi & Hamdani, 2011). Kompensasi adalah suatu ilmu yang membahas tentang 

bagaimana mengelola, merencanakan, mengorganisasikan, mengatur dan mengawasai 

pemberian kompensasi atau balas jasa kepada SDM sehingga SDM dapat bekerja dengan 

totalitas yang tinggi dan mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi (Khair, 2017). 

Selain itu kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dipengaruhi oleh beberapa faktor 

yaitu peningkatan kepuasan kerja karyawan. Karena tingkat kepuasan akan dapat 

meningkatkan semangat kerja karyawan, jadi dapat disimpulkan bahwa hubungan antara 

karyawan dengan perusahaan menjadi hubungan timbal balik. Ketidakpuasan dan 

rendahnya tingkat kepuasan karyawan dapat menimbulkan gangguan dan hambatan serta 

ketidak lancaran suatu perusahaan juga semua proses yang ada didalamnya (Makaluas, 

2017). Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 

berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima 

dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis(E Sutrisno, 2010).  

 

II. LANDASAN TEORI 

Kinerja  

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan 

diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja seorang karyawan 

merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat 
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kemampuan yang berbeda – beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat 

mengukur karyawan atas hasil kerjanya berdasarkan kinerja dari masing – masing 

karyawan. Kinerja dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga.  Pada 

dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan 

memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya.  Menurut 

(Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksnakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut (Wibowo, 

2010) menyatakan bahwa kinerja berasal darikata performance yang berarti hasil 

pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar 

hasil pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu 

berlangsung. Menurut (Nooralizad et al., 2011) “Kinerja sebagai sesuatu yang tampak, 

dimana individu relavan dengan tujuan organisasi.Kinerja yang baik merupakan salah 

satu sasaran organisasi dalam pencapaian produktivitas kerja yang tinggi.Tercapainya 

kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula. 

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. Adapun 

indikator kinerja (Mangkunegara, 2014)menyatakan yaitu : 
1. Kualitas kerja 

  Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan. 
2. Kuantitas kerja 

  Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam pekerjaan. 
3. Dapat tidaknya diandalkan 

  Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat mengikuti 

instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja. 
4. Sikap 

  Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara kerjasama. 

Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) mengemukakan bahwa dimensi dan indikator 

kinerja dapat diukur yaitu sebagai berikut: 
1. Kualitas Kerja 

Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan. 
2. Kuantitas Kerja. 

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang karyawan bekerja dalam satu harinya. 

Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap karyawan itu masing-

masing. 
3. Tanggung Jawab. 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban karyawan 

untuk melaksanankan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 
4. Kerjasama. 

Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan atau pegawai lain secara 

vertikal dan horizontal baik didalam maupun diluar pekerjaan sehingga hasil 

pekerjaan semakin baik. 
5. Inisiatif. 

Inisiatif dari dalam diri anggota perusahaan untuk melakukan pekerjaan serta 

mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu perintah dari atasan atau 

menunjukan tanggung jawab dalam pekerjaan yang sudah menjadi kewajiban 

karyawan maupun pegawai. 
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Dukungan Organisasi 

Persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh 

mana organisasi menilai kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada kesejahteraan 

mereka Menurut (Maryati, 2014) mendeskripsikan, Dukungan organisasi adalah 

kepercayaan pegawai bahwa organisasi peduli dan menilai setiap kontribusinya demi 

kesuksesan organisasi. Sedangkan menurut (Danish et al., 2013), dukungan organisasi 

merupakan ekspektasi pegawai bahwa organisasi menghargai kontribusi dan pekerjaan 

yang pegawai lakukan dengan sebaiknya. Selanjutnya  menurut (Erdogan & Enders, 

2007), dukungan oganisasi merupakan derajat kepercayaan individu terhadap organisasi 

bahwa organisasi peduli kepadanya, menilai setiap masukan yang diberikan, dan 

menyediakan pertolongan dan bantuan untuknya. Dari beberapa uraian di atas, dapat 

disintesiskan bahwa dukungan organisasi adalah kepercayaan pegawai tentang seberapa 

jauh organisasi tempat dia bekerja menghargai kontribusi dan peduli akan 

kesejahteraannya. 

Indikator dukungan organisasi menurut (Rhoades & Eisenberg, 2008) adalah 

sebagai berikut:  

1. Penghargaan; perusahaan memberikan penghargaan/reward atas pencapaian kerja 

karyawan. 

2. Kondisi kerja; mengenai lingkungan tempat bekerja secara fisik maupun non-fisik. 

3. Kesejahteraan karyawan; perusahaan peduli dengan kesejahteraan hidup karyawan 

 

Kompensasi 

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa untuk karyawan yang diberikan kepada 

perusahaan. Dapat bersifat finansial maupun non-finansial pada periode yang tetap. 

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan kompensasi atau 

imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif di banding dengan 

organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik akan sangat mempengaruhi 

semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. Suatu sistem kompensasi yang baik 

perlu didukung oleh metode secara rasional yang dapat menciptakan seseorang digaji atau 

diberi kompensasi sesuai tuntunan pekerjaannya. Menurut (Larasati, 2018) kompensasi 

adalah segala sesuatu imbalan yang diterima karyawan dalam bentuk finansial maupun 

non finansial baik secara langsung maupun tidak langsung atas kewajiban yang telah 

diberikan oleh perusahaan dan karyawan menerima jasa secara adil.   

Menurut (E Sutrisno, 2010) kompensasi merupakan salah satu fungsi yang 

penting dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM). Karena kompensasi 

merupakan salah satu aspek yang paling sensitif dalam hubungan kerja. Menurut 

(Susanto, 2017) kompensasi seluruh bentuk imbalan baik berupa finansial maupun non 

finansial seperti upah, gaji, tunjangan, bonus, uang makan, uang lembur jaminan 

kesehatan dan insentif yang diberikan kepada pegawai sebagai imbalan atau balas jasa 

dalam melakukan tugas keorganisasian . Berdasarkan pengertian Kompensasi dari 

beberapa pendapat diatas, kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima dapat 

berupa fisik maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada seseorang yang 

umumnya merupakan objek yang dikecualikan dari pajak pendapatan. 

Indikator-indikator kompensasi menurut (Hasibuan, 2010) mengemukakan, 

secara umum ada beberapa indikator kompensasi, yaitu: 
1. Gaji/upah, 

2. Asuransi, 

3. Tunjangan, 
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4. Premi.  

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2014) indikator kompensasi yaitu:  
1. Tingkat bayaran, 

2. Struktur pembayaran, 

3. Penentuan bayaran individu, 

4. Metode pembayaran, dan  

5. Kontrol pembayaran.  

Berdasarkan beberapa teori indikator kompensasi di atas dapat disimpulkan 

bahawa indikator kompensasi adalah gaji, upah, insentif, fasilitas, asuransi, tunjangan, 

premi, tingkat bayaran, struktur bayaran, penentuan bayaran individu, metode 

pembayaran, dan kontrol pembayaran. 

 

Kepuasan Kerja 

  Kepuasan kerja merupaakan salah satu elemen yang cukup penting dalam salah 

satu organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja 

seperti malas, rajin, produktif, dan lain-lain, atau mempunyai hubungan dengan beberapa 

jenis perilaku yang sangat penting dalam organisasi. Menurut (E Sutrisno, 2010) 

“kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan dalam 

hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan 

dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat 

ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk melakukan sabotase dan agresi yang 

pasif”.  

  Menurut (Yulianita, 2017) “kepuasan kerja merupakan salah satu elemen yang 

cukup penting dalam salah satu organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerja dapat 

mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain-lain, atau 

mempunyai hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang sangat penting dalam 

organisasi”. Munurut (Handoko, 2013) “kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang 

pekerjaan mereka”. Sedangkan Menurut (Siagian, 2014) kepuasan kerja merupakan suatu 

cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang 

pekerjaannya. 

 Tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicari karena setiap individu 

karyawan berbeda standar kepuasannya. Adapun indikator-indikator kepuasan kerja 

menurut (Hasibuan, 2010) antara lain: 
1. Kesetiaan 

  Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan 

organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela 

organisasi didalam maupun diluar pekerjaannya dari rongrongan orang yang tidak 

bertanggung jawab. 
2. Kemampuan 

  Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan 

karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya. 
3. Kejujuran 

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik 

bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain. 
4. Kreatifitas 

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk 

menyelesaikan pekerjaannya, sehingga akan dapat bekerja lebih baik. 
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5. Kepemimpinan 

Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, 

berwibawa dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara 

efektif. 
6. Tingkat Gaji 

Penilai menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaan dan diterima karyawan harus 

sesuai dengan apa yang karyawan berikan terhadap perusahaan agar mereka merasa puas. 

 

Pengembangan Hipotesis 

Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa untuk karyawan yang diberikan kepada 

perusahaan. Dapat bersifat finansial maupun non-finansial pada periode yang tetap. 

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan kompensasi atau 

imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif di banding dengan 

organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik akan sangat mempengaruhi 

semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. Suatu sistem kompensasi yang baik 

perlu didukung oleh metode secara rasional yang dapat menciptakan seseorang digaji atau 

diberi kompensasi sesuai tuntunan pekerjaannya. 

H1 : kompensasi berpengaruh terhadap kinerja. 

Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual dan tergantung pada 

persepsi seseorang tentang apa yang dirasakannya mengenai pekerjaan. Menurut 

(Hasibuan, 2010) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangi dan mencintai 

pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. 

H2 : kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

Hubungan Dukungan Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi umum 

mengenai sejauh mana organisasi menyediakan sumber daya yang memadai dan 

menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan bahwa organisasi akan 

menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama sulit (Cullen et al., 2013). 

H3 : Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

 

Hubungan Kompenasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Kompensasi kepada karyawan akan memberikan kepuasan kerja tersendiri untuk 

karyawan, apabila seorang karyawan mendapatkan kompensasi yang pantas atas apa yang 

sudah dikerjakan pada perusahaan maka karyawan tersebut juga akan mendapatkan 

kepuasan kerja yang baik (Hasibuan, 2010).  

H4 : kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Kompensasi kepada karyawan akan memberikan kepuasan kerja tersendiri untuk 

karyawan, apabila seorang karyawan mendapatkan kompensasi yang pantas atas apa yang 

sudah dikerjakan pada perusahaan maka karyawan tersebut juga akan mendapatkan 

kepuasan kerja yang baik sehingga semangat kerja keryawan tersebut akan semakin tinggi 

dan pada akhirnya kinerja karyawan akan semakin tinggi. 

H5 :Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja kepuasan kerja 
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III. METODOLOGI PENELITIAN 

  Penelitian ini dilaksanakan mulai bulan Januari 2021 sampai dengan Juni 2021, 

Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian kausal dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Penelitian ini dilaksanakan di kantor PT. Aman Bahari Kuala 

Tanjung Jalan Pelabuhan Kuala Tanjung, Sei Suka, Kwala Tj., Kec. Sei Suka, Kabupaten 

Batu Bara, Sumatera Utara. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh awak kapal 

tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung yang berjumlah 57 orang, Adapun Untuk 

penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini dengan metode sampel jenuh 

dimana semua anggota populasi dijadikan sampel yaitu sebanyak 57 orang. 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Inner Model 

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen) yang 

dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna untuk 

memprediksi apakah model adalah baik/buruk.  Hasil r-square untuk 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) (Juliandi, 2018).  

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan program 

smartPLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat dilihat pada gambar dan tabel  berikut: 

Tabel 1. Hasil Uji R-Square 

  R Square R Square Adjusted 

Y 0.963 0.961 

Sumber : PLS 3.00 

 

  Dari tabel 1 di atas diketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y dengan 

nilai r-square 0,963 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu dijelaskan oleh variasi 

nilai X dan Z sebesar 96,3% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah 

substansial (baik), dan 3,7% dipengaruhi oleh variabel lain. 

 

Pengujian Hipotesis 
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Gambar 1. Path Coefficient 

 

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path coefficient berikut ini:  

Tabel 2.  Path Coefficient 

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) P Values 

X1 -> Y 0,331 0,320 0,061 5,422 0.000 

X1 -> z 0,476 0,476 0,149 3,185 0.002 

X2 -> Y 0,189 0,198 0,054 3,499 0.001 

X2 -> z 0,371 0,368 0,161 2,301 0.022 

Z -> Y 0,535 0,540 0,047 11,352 0.000 

Sumber : PLS 3.00 

Berdasarkan Tabel 6 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis adalah 

sebagai berikut:  
1. Pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 

0,331. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik dukungan oganisasi, maka semakin 

tinggi kinerja pada awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti 

dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak kapal tunda pada 

PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

2. Pengaruh dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur 

sebesar 0,476. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik dukungan organisasi, maka 

semakin tinggi kepuasan kerja pada awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala 

Tanjung. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,002 < 

0,05, berarti dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar -0,189. Ini 

menunjukkan bahwa jika semakin baik kompensasi, maka semakin tinggi kinerja pada 

awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001 < 0,05, berarti kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari 

Kuala Tanjung. 

4. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 

0,371. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik kompensasi, maka semakin tinggi 

kepuasan kerja pada awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,022 < 0,05, 

berarti kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja awak kapal tunda 

pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar -0,535. 

Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik kepuasan kerja, maka semakin tinggi 

kinerja pada awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak kapal tunda pada PT. 

Aman Bahari Kuala Tanjung. 

Pengujian Secara Tidak Langsung 
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Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel terikat pada 

penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut : 

Tabel 3. Specific Indirect Effects 

  
Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

X1 -> Z -> Y 0.254 0.256 0.081 3,127 0.002 

X2 -> Z -> Y 0.198 0.198 0.090 2,196 0.029 

Sumber : PLS 3.00 

Berdasarkan Tabel 7 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis adalah 

sebagai berikut: 
1. Pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,254. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-

values) sebesar 0,002 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja awak kapal tunda pada 

PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

2. Pengaruh kompenasasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja mempunyai koefisien 

jalur sebesar 0,198. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 

0,029 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari 

Kuala Tanjung. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan  terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 

0,331. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000 < 0,05, dengan nilai thitung 

sebesar 5,422, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung  lebih besar dari ttabel 

(5,442>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala 

Tanjung. Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin baiknya dukungan yang diberikan 

perusahaan kepada awak kapal tunda maka kinerja awak kapal akan semakin baik, dimana 

awak kapal akan berusahaan untuk bekerja lebih baik sehingga kinerja akan semakin 

tinggi.  
Dukungan organisasi sangat berperan dalam menentukan kinerja anggota, dalam 

penelitiannya juga dijelaskan bahwa dukungan organisasi berhubungan dengan prestasi 

kerja, dimana penghargaan oleh organisasi dianggap memberikan keuntungan bagi 

anggota, seperti kenyamanan kerja karena diterima dan diakui, memperoleh gaji dan 

promosi, memperoleh informasi secara mudah, serta beberapa hal lain yang dibutuhkan 

anggota untuk dapat menjalankan pekerjaannya secara efektif. Persepsi dukungan 

organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai 

kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada kesejahteraan mereka. Menurut (Mary, 

2012) mendeskripsikan, Dukungan organisasi adalah kepercayaan pegawai bahwa 

organisasi peduli dan menilai setiap kontribusinya demi kesuksesan organisasi. 

. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Riantoko et al., 2017), (Jufrizen et al., 2021) dan (Kadir et al., 2016) menyimpulkan 

bahwa dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
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Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kompensasi berpengaruh 

signifikan  terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0,189. Nilai 

probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,001 < 0,05, dengan nilai thitung sebesar 

3,499, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel (3,499>1.96) 

sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa untuk karyawan yang diberikan kepada 

perusahaan. Dapat bersifat finansial maupun non-finansial pada periode yang tetap. 

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan kompensasi atau 

imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif di banding dengan 

organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik akan sangat mempengaruhi 

semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. Suatu sistem kompensasi yang baik 

perlu didukung oleh metode secara rasional yang dapat menciptakan seseorang digaji atau 

diberi kompensasi sesuai tuntunan pekerjaannya. 

Dengan adanya kompensasi yang baik dalam perusahaan akan membawa dampak 

yang positif untuk perusahaan. Apabila karyawan mendapat kompensasi yang sesuai 

dengan apa yang telah dilakukan dalam perusahaan, maka karyawan akan cenderung 

melakukan yang terbaik untuk perusahaan. Sehingga, karyawan akan berusaha 

mempertahankan dan bahkan meningkatkan kinerjanya dalam perusahaan. Namun, 

apabila karyawan merasa kompensasi yang diberikan perusahaan tidak sesuai dengan 

kontribusi yang telah dilakukan untuk perusahaan maka karyawan akan cenderung kurang 

maksimal dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya untuk perusahaan. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Pratama, 

2015), (Jufrizen, 2018), (Jufrizen, 2016), (Jufrizen, 2017), (Usman et al., 2021), (Jufrizen 

et al., 2017) dan (Arif et al., 2019) menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh 

terhadap kinerja. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan  terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 

0,535. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,000 < 0,05, dengan nilai thitung 
sebesar 11,352, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung  lebih besar dari ttabel 

(11,352>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala 

Tanjung. 

Ketika karyawan merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja dll, 

maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek kepuasan 

kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan, maka karyawan 

akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan. Kepuasan kerja merupakan hal 

yang bersifat individual dan tergantung pada persepsi seseorang tentang apa yang 

dirasakannya mengenai pekerjaan. Menurut (Hasibuan, 2010) kepuasan kerja adalah 

sikap emosional yang menyenangi dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan 

oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. 

Hasil penelitian ini sejaalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Makaluas & Sumampouw, 2017), (Adhan et al., 2020), (Syahputra & Jufrizen, 2019) 

dan (Zahra & Hidayat, 2017) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja 
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Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan  terhadap kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisien jalur 

sebesar 0,476. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,002 < 0,05, dengan 

nilai thitung sebesar 3,185, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung lebih besar dari 

ttabel  (3,185>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti dukungan 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja awak kapal tunda pada PT. 

Aman Bahari Kuala Tanjung. 
Persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh 

mana organisasi menilai kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada kesejahteraan 

mereka. Menurut (Erdogan & Enders, 2007), dukungan oganisasi merupakan derajat 

kepercayaan individu terhadap organisasi bahwa organisasi peduli kepadanya, menilai 

setiap masukan yang diberikan, dan menyediakan pertolongan dan bantuan untuknya.  

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi umum 

mengenai sejauh mana organisasi menyediakan sumber daya yang memadai dan 

menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan bahwa organisasi akan 

menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama sulit (Cullen et al., 2013). Hasil 

penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi et al., 

2018) menyimpulkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kompensasi berpengaruh 

signifikan  terhadap kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0,371. 

Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,022 < 0,05, dengan nilai thitung sebesar 

2,301, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung lebih besar dari ttabel (2,301>1.96) 

sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

Karyawan yang bekerja dalam sebuah organisasi pasti membutuhkan kompensasi 

atau imbalan yang cukup dan adil, malah kalau bisa cukup kompetitif di banding dengan 

organisasi atau perusahaan lain. Sistem kompensasi yang baik akan sangat mempengaruhi 

semangat kerja dan produktivitas dari seseorang. Suatu sistem kompensasi yang baik 

perlu didukung oleh metode secara rasional yang dapat menciptakan seseorang digaji atau 

diberi kompensasi sesuai tuntunan pekerjaannya. Menurut (Larasati, 2018) kompensasi 

adalah segala sesuatu imbalan yang diterima karyawan dalam bentuk finansial maupun 

non finansial baik secara langsung maupun tidak langsung atas kewajiban yang telah 

diberikan oleh perusahaan dan karyawan menerima jasa secara adil. 

Kompensasi kepada karyawan akan memberikan kepuasan kerja tersendiri untuk 

karyawan, apabila seorang karyawan mendapatkan kompensasi yang pantas atas apa yang 

sudah dikerjakan pada perusahaan maka karyawan tersebut juga akan mendapatkan 

kepuasan kerja yang baik (Hasibuan, 2010). Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rahayu & Riana, 2017) menyimpulkan bahwa 

kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Dukungan Organisas Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa dukungan organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja yang dinilai dengan 

koefisien jalur sebesar 0,254. Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,002 < 
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0,05, dengan nilai thitung sebesar 3,127, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung lebih 

besar dari ttabel (3,127>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti dukungan 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja awak kapal 

tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

Karyawan yang merasakan dukungan organisasi akan bisa bekerja dengan baik 

karena fasilitas serta kontribusi perusahaan yang membuat karyawan merasa nyaman dan 

aman memicu semangat kerja karyawan bertambah dan membuat karyawan bertahan 

pada perusahaan tersebut dalam jangka waktu yang lama. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi dukungan organisasi yang terjadi di perusahaan maka semakin tinggi juga 

kepuasan kerja pada karyawan sehingga karyawan akan terus giat dalam mengerjakan 

pekerjaanya dan pada akhirnya kienrja karyawan tersebut akan semakin meningkat. 

 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kompensasi berpengaruh 

signifikan  terhadap kinerja melalui kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisien jalur 

sebesar 0,198 Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 0,029 < 0,05, dengan 

nilai thitung sebesar 2,196, dan nilai ttabel 1.96, dengan demikian thitung lebih besar dari 

ttabel  (2,196>1.96) sehingga H0 ditolak (Ha diterima). Hal ini berarti kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja awak kapal tunda pada 

PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 

Kompensasi kepada karyawan akan memberikan kepuasan kerja tersendiri untuk 

karyawan, apabila seorang karyawan mendapatkan kompensasi yang pantas atas apa yang 

sudah dikerjakan pada perusahaan maka karyawan tersebut juga akan mendapatkan 

kepuasan kerja yang baik sehingga semangat kerja keryawan tersebut akan semakin tinggi 

dan pada akhirnya kinerja karyawan akan semakin tinggi. Kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2010)  

  
V. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh 

Dukungan Organisasi Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Awak Kapal Tunda Melalui 

Kepuasan Kerja Pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung adalah sebagai berikut. 
1. Secara langsung dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak 

kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 
2. Secara langsung kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak kapal 

tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 
3. Secara langsung kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak kapal 

tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 
4. Secara langsung dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

awak kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 
5. Secara langsung kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja awak 

kapal tunda pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 
6. Secara tidak langsung dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

awak kapal tunda melalui kepuasan kerja pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 
7. Secara tidak langsung kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja awak kapal 

tunda melalui kepuasan kerja pada PT. Aman Bahari Kuala Tanjung. 
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