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Abstract. This study aims to analyze the influence of human resource management, compensation, and
competency levels on employee performance at Mitral(O) Semarang. The research method used a
quantitative method with an explanatory research approach, involving 53 samples determined through
simple random sampling. Data collection techniques in this study used a Likert scale questionnaire, which
was then analyzed using SmartPLS 4. The results of the analysis indicate that HRM has a positive and
significant influence on employee performance. Compensation also has a positive and significant impact
on performance. Concurrently, HRM and compensation positively and significantly influence employee
competence. These competencies also have a significant positive contribution to employee performance.
These findings confirm that improving employee performance requires effective human resource
management, a fair compensation system, and continuous competency development. Practical
recommendations include evaluating the compensation system, improving training programs, and creating
a conducive work environment to encourage productivity.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh manajemen SDM (sumber daya manusia)
pemberian kompensasi, dan tingkat kompetensi terhadap perfoma karyawan di Mitral 0 Semarang. Metode
penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan explanatory research, melibatkan 53 sampel
yang ditentukan melalui teknik simple random sampling. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini
menggunakan kuesioner dengan skala Likert kemudian dianalisis dengan SmartPLS 4. Hasil analisis
penelitian menunjukkan bahwa manajemen SDM memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
perfoma karyawan. Hasil kompensasi juga terbukti berdampak positif dan signifikan terhadap perfoma.
Secara bersamaan, manajemen SDM dan kompensasi mempengaruhi kompetensi karyawan secara positif
signifikan. Kompetensi tersebut juga memiliki kontribusi positir signifikan terhadap perfoma karyawan.
Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan perfoma karyawan membutuhkan manajemen SDM yang
efektif, sistem kompensasi yang adil, dan pengembangan kompetensi yang berkelanjutan. Rekomendasi
praktis mencakup evaluasi sistem kompensasi, perbaikan program pelatihan, dan penciptaan iklim kerja
yang kondusif untuk mendorong produktivitas.

Kata Kunci: Manajemen SDM, Kompensasi, Kompetensi, Perfoma Karyawan, Mitral0

LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia (SDM) adalah aset utama yang menentukan keberhasilan
organisasi. Manajemen SDM yang efektif mampu meningkatkan motivasi, loyalitas, dan

produktivitas. Kompensasi yang layak mendorong kepuasan kerja, loyalitas, serta kinerja
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karyawan. Kompetensi—gabungan pengetahuan, keterampilan, dan sikap—juga
berperan besar dalam efektivitas kerja. Lingkungan kerja yang kondusif memperkuat
dampak positif manajemen SDM dan kompensasi.

Mitral0 Semarang, dengan 110 karyawan, menghadapi tantangan seperti
ketidaksesuaian beban kerja, kurangnya pelatihan, dan sistem kompensasi yang belum
memuaskan. Hal ini berdampak pada motivasi, loyalitas, dan kinerja. Oleh karena itu,
diperlukan strategi peningkatan SDM, perbaikan kompensasi, serta pengembangan

kompetensi untuk mendukung kinerja optimal.

Kajian Teoritis
1. Manajemen SDM
Proses strategis mencakup rekrutmen, pelatihan, penilaian, kompensasi, dan
hubungan industrial untuk menyinergikan tujuan individu dan organisasi.
2. Kompensasi
Balas jasa finansial (gaji, insentif, bonus) dan non-finansial (pengakuan,
lingkungan kerja) yang memengaruhi motivasi, kepuasan, dan retensi karyawan.
3. Kompetensi
Gabungan hard skill dan soft skill yang memengaruhi produktivitas, kualitas kerja,
dan adaptasi, dipengaruhi oleh pendidikan, pelatihan, pengalaman, dan motivasi.
4. Kinerja Karyawan
Capaian kerja sesuai standar organisasi, dipengaruhi oleh kompensasi, motivasi,

pelatihan, dukungan manajemen, dan lingkungan kerja.

Metode Penelitian

Penelitian kuantitatif dengan explanatory research dan cross-sectional study.

Populasi: 110 karyawan Mitral0 Semarang

Sampel: 53 responden (Slovin, e=10%)

Teknik: Simple random sampling

Data: Primer (kuesioner skala Likert 1-5) dan sekunder (dokumen perusahaan,

literatur).

Analisis: SmartPLS 4, uji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, regresi berganda, dan

uji mediasi (Sobel/bootstrapping).
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Variabel:

Xi: Manajemen SDM

X2: Kompensasi

Xs: Kompetensi (mediasi)

Y: Kinerja Karyawan

1. Karakteristik Responden
Tabel 1. Karakteristik Responden (Descriptive Statistics)

Descriptive Statistics

N Minimu Maximu Sum Mean Std.
m m Deviation
Jenis_Kelami 53 1.00 2.00 84.00 1.5849  .49745
n
Usia 53 1.00 3.00 111.00  2.0943 56378
Lama_Bekerj 53 1.00 5.00 124.00 2.3396 91868
a
Jabatan 53 1.00 8.00 158.00 2.9811 1.57493
Valid N 53
(listwise)

Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat dari 53 responden, kebanyakan berjenis
kelamin perempuan (kode 2), terlihat dari nilai mean sebesar 1.5849 yang mendekati
angka 2. Usia responden sebagian besar berada pada kategori 2 (21-30 tahun), dengan
rata-rata usia berada pada angka 2.0943. Lama bekerja responden juga cenderung berada
pada kategori 2-3 (2-5 tahun), dengan mean 2.3396. Sementara itu, jabatan responden
paling banyak berada pada tingkat jabatan kategori 3 (staf atau level menengah), yang
ditunjukkan oleh nilai mean sebesar 2.9811. Variasi tertinggi terdapat pada jabatan,
terlihat dari standar deviasi sebesar 1.57493 dan range sebesar 7, yang menunjukkan
keragaman posisi jabatan responden cukup tinggi.

2. Analisis Deskriptif
Tabel 1. Output Analisis Deskriptif

Statistik
Jenis_Kelam  Usia Lama_Bekerja Jabata
in n
N Valid 53 53 53 53
Missin 0 0 0 0
g
Mean 1.5849 2.0943  2.3396 2.9811
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Median 2.0000 2.0000  2.0000 3.0000
Mode 2.00 2.00 2.00 3.00
Std. Deviation .49745 56378 91868 1.57493
Variance 247 318 .844 2.480
Range 1.00 2.00 4.00 7.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 3.00 5.00 8.00
Sum 84.00 111.00  124.00 158.00

Berdasarkan hasil yang telah danalisis menggunakan analisis deskriptif di atas,
maka jelas bahwa distribusi data untuk keempat variabel relatif normal, dengan nilai mean
dan median yang hampir sama. Jenis kelamin menunjukkan mayoritas responden adalah
perempuan, sebagaimana ditunjukkan oleh mode dan median yang berada pada angka 2.
Usia responden didominasi oleh kategori usia muda (21-30 tahun), yang tercermin dari
mean 2.0943 dan mode 2. Lama bekerja pun mayoritas berada pada kategori awal (1-5
tahun), dan jabatan terbanyak berada pada tingkat menengah (kategori 3). Rendahnya
nilai standar deviasi pada jenis kelamin dan usia menunjukkan bahwa responden memiliki
latar belakang yang relatif homogen untuk dua variabel tersebut. Sebaliknya, variabel
jabatan menunjukkan variasi yang cukup besar antar responden, mengindikasikan
keberagaman posisi dalam struktur organisasi.

3. Hasil Analisis Data Penelitian
a) Reliabilitas dan Validitas Konstruk
Tabel 2. Skor Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, dan AVE

Konstruk Cronbach’s Alpha Composite Reliability AVE
Perfoma Karyawan (Y) 0.050 0.737 0.455
Kompensasi (X2) 0.291 0.781 0.329
Kompetensi (M) -0.219 0.775 0.384
Manajemen SDM (X1) -0.429 0.825 0.335

Berdasarkan Tabel 3, terlihat jika keseluruhan konstruk mempunyai nilai
Composite Reliability di atas 0.700, yang menunjukkan bahwa instrumen tergolong
reliabel. Namun, nilai Cronbach’s Alpha dan AVE pada sebagian konstruk masih berada
di bawah standar minimum. Hal ini mengindikasikan bahwa beberapa konstruk belum
sepenuhnya memenuhi syarat validitas dan reliabilitas yang ideal, meskipun masih dapat
diterima dalam konteks penelitian eksploratori.

1. Uji Inner Model
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Tabel 3. Skor R-Square dan Adjusted R-square

Variabel Endogen  R-square Adjusted R-square
Kompetensi (M) 0.287 0.258
Perfoma Karyawan (Y) 0.183 0.133

Tabel 4 menunjukkan bahwa konstruk Kompetensi (M) mampu dijelaskan oleh
variabel eksogen sebesar 28.7%, sedangkan Perfoma Karyawan (Y) dijelaskan sebesar
18.3%. Nilai-nilai ini menunjukkan bahwa kekuatan model berada pada kategori lemah
hingga sedang, namun tetap memberikan informasi yang berarti dalam konteks penelitian
ini.

2. Path Coefficient

a) Nilai Koefisien Jalur Antar Variabel

Hubungan Antar Variabel Koefisien Jalur
Manajemen SDM (X1) — Kompetensi (M) 0.54
Kompensasi (X2) — Kompetensi (M) 0.083
Manajemen SDM (X1) — Perfoma Karyawan (Y) 0.22
Kompensasi (X2) — Perfoma Karyawan (Y) -0.311
Kompetensi (M) — Perfoma Karyawan (Y) -0.199

Berdasarkan Tabel 5, terlihat bahwa manajemen SDM berpengaruh cukup kuat
terhadap kompetensi (0.54) dan Memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(0,22). Sebaliknya, kompensasi berdampak negatif terhadap perfoma karyawan (-0.311)
dan pengaruh lemah terhadap kompetensi (0.083). Kompetensi juga menunjukkan
hubungan negatif terhadap perfoma karyawan (-0.199), yang perlu dianalisis lebih lanjut
pada pembahasan.

b) Summary Model Fit
Tabel 4. Model Fit Summary
Model Nilai
Outer Model -1.000
Inner Model 1.000

Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai outer model adalah -1.000 dan inner model
adalah 1.000. Nilai outer model yang negatif menandakan adanya ketidaksesuaian pada
model pengukuran, kemungkinan disebabkan oleh rendahnya wvaliditas indikator.

Sebaliknya, nilai inner model yang sempurna (1.000) mengindikasikan hubungan antar
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konstruk dalam model struktural berjalan dengan sangat baik, walaupun tetap perlu
dicermati keterbatasan dari segi indikator.
¢) Uji Inner Model
1. R-Square
Tabel 5 Skor R-Square

Variabel Endogen = R-Square Adjusted R-Square
Kompetensi (M) 0.287 0.258
Perfoma Karyawan (Y) 0.183 0.133
2. Path Coefficient

Tabel 6 Path Coefficient

Hubungan Antar Variabel Koefisien Jalur
Manajemen SDM (X1) — Kompetensi (M) 0.54
Kompensasi (X2) — Kompetensi (M) 0.083
Manajemen SDM (X1) — Perfoma Karyawan (Y) 0.22
Kompensasi (X2) — Perfoma Karyawan (Y) -0.311
Kompetensi (M) — Perfoma Karyawan (Y) -0.199

4. Visualisasi Model Struktural

= Kamp e (M)

Gambar 1. Visualisasi Model Struktural
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Hasil analisis regresi mengungkap bahwa variabel Manajemen SDM memiliki
koefisien X1 sebesar 0,355 dengan signifikansi 0,000, sehingga signifikan pada tingkat
kepercayaan 95% (a < 0,05). Dengan kata lain, pengelolaan sumber daya manusia
memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga semakin
efektif manajemen SDM dilakukan, semakin meningkat pula kinerja para karyawan.
Temuan ini mendukung hipotesis H1 dan relevan dengan teori yang dinyatakan Iswandi
(2021) yaitu manajemen SDM baik jika menciptakan motivasi, loyalitas, dan
produktivitas kerja. Aspek-aspek manajemen SDM seperti pelatihan, penilaian perfoma,
dan rekrutmen yang tepat akan berdampak positif terhadap kontribusi individu dalam
organisasi (Darmadi, 2022). Hasil ini juga sejalan dengan temuan Rizqi dan Nabila (2022)
yang menunjukkan bahwa manajemen tenaga kerja yang layak akan menciptakan
lingkungan kerja menjadi lebihkondusif dan berdampak pada meningkatnya
produktivitas.

Berdasarkan hasil uji regresi, telah diperoleh nilai koefisien X2 sebesar 0,281
dengan nilai signifikansi 0,002. Karena nilai p lebih kecil dari 0,05, dapat disimpulkan
bahwa kompensasi memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dengan kata lain, semakin baik sistem kompensasi yang diterapkan, maka
semakin baik pula tingkat perfoma karyawan. Hasil ini mendukung hipotesis H2 dan
sesuai dengan pendapat Akmal & Tamini (2020) bahwa kompensasi merupakan alat
motivasi dalam meningkatkan produktivitas. Selain itu, Margono (2020) menegaskan
bahwa kompensasi yang adil meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan kerja yang
berdampak secara langsung terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga memperkuat
studi oleh Dahlia dan Fadli (2022) yang menemukan bahwa kompensasi yang memadai
meningkatkan semangat kerja dan retensi tenaga kerja.

Pada analisis regresi berganda sebelumnya, ditunjukkan bahwa manajemen SDM
dan kompensasi secara keseluruhan berpengaruh terhadap kompetensi dengan hasil uji F
sebesar 24,980 dan nilai signifikansi 0,000. Secara keseluruhan, kedua variabel tersebut
terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi karyawan.
Oleh karena, hipotesis H3 dinyatakan diterima. Hasil ini diperkuat oleh teori dalam kajian
pustaka yang menjelaskan bahwa manajemen SDM melalui pelatihan, pengembangan,
dan sistem penilaian kompetensi mampu membentuk karyawan yang unggul (Fajriyani et

al., 2023). Sementara itu, kompensasi mendorong karyawan untuk terus berkembang dan
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menambah keterampilan yang dimiliki (Yuwono & Farida, 2021). Secara teori dan
empiris, kompetensi terbentuk dari serangkaian pengalaman kerja, pembelajaran
berkelanjutan, dan motivasi untuk berkembang yang sebagian besar dipicu oleh sistem
SDM dan insentif perusahaan.

Hasil regresi menunjukkan bahwa kompetensi (X3) memiliki koefisien 0,312
dengan nilai hasil signifikansi 0,001. Artinya, kompetensi terdapat pengaruh positif dan
signifikan pada perfoma karyawan, hingga hipotesis H4 dinyatakan diterima. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa kompetensi merupakan salah satu prediktor penting dalam
meningkatkan perfoma. Hal ini konsisten dengan pendapat Irmayanti et al. (2020) dan
Lumanauw (2022) yang menyatakan bahwa kompetensi sangat berperan dalam
meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan kualitas kerja. Namun demikian, sebagaimana
diungkapkan oleh Djaya (2021), kompetensi tidak cukup jika tidak diimbangi dengan
dukungan sistem kompensasi dan manajemen yang baik. Oleh karena itu, kompetensi
pada penelitian ini dapat dilihat sebagai bagian dari integrasi sistem SDM yang

komprehensif.

KESIMPULAN DAN SARAN

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis bagaimana manajemen SDM
dan kompensasi memengaruhi kinerja karyawan, dengan kompetensi berperan sebagai
variabel mediasi. Dari hasil analisis data, dapat disimpulkan bahwa SDM memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi karyawan, yang berarti semakin baik
manajemen SDM, semakin tinggi pula kompetensi yang dimiliki. Kompensasi juga
terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi, di mana
kompensasi yang layak mendorong pengembangan keterampilan dan kemampuan
karyawan. Selain itu, kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, sehingga orang yang memiliki kompetensi tinggi dapat menjalankan tugas secara

lebih efektif dan efisien, yang pada akhirnya meningkatkan performa.

Pengelolaan sumber daya manusia terbukti memberikan dampak positif dan
signifikan pada kinerja karyawan, yang mengindikasikan bahwa manajemen SDM
berperan penting dalam menciptakan suasana kerja yang mendukung produktivitas serta

mutu kerja. Kompensasi turut memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap

332 | JURIMA — Volume 5 Nomor 3, Desember 2025



e-ISSN: 2827-8577; p-ISSN: 2827-8569, Hal 325 - 336

kinerja, dengan sistem kompensasi yang adil dan bersaing memberikan dorongan
motivasional yang kuat. Secara simultan manajemen sumber daya manusia dan
kompensasi memengaruhi kompetensi, di mana keduanya saling mendukung dalam
meningkatkan kualitas individu di organisasi. Kompetensi terbukti berperan sebagai
variabel mediasi yang menghubungkan pengaruh manajemen SDM dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, peningkatan kinerja karyawan tidak semata-
mata bergantung pada kebijakan manajerial seperti pengelolaan SDM dan pemberian
kompensasi, tetapi juga dipengaruhi secara kuat oleh tingkat kompetensi yang dimiliki

oleh setiap individu.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapat dan kesimpulan yang diperoleh,
terdapat beberapa saran yang dapat dipertimbangkan oleh pihak manajemen maupun
peneliti selanjutnya. Bagi manajemen perusahaan, disarankan untuk terus memperkuat
manajemen sumber daya manusia melalui perencanaan yang matang, pelatihan yang
berkelanjutan, serta sistem evaluasi yang objektif dan transparan, sehingga kompetensi
dan produktivitas karyawan dapat meningkat secara keseluruhan. Dalam hal kompensasi,
perusahaan harus memastikan kembali bahwa sistem yang akan diterapkan telah sesuai
dengan kebutuhan dan ekspektasi karyawan, bukan hanya bersifat finansial, tetapi juga
bersifat non-finansial seperti penghargaan, pengakuan, serta keseimbangan kerja-

kehidupan.

Selain itu, peningkatan kompetensi karyawan hendaknya menjadi fokus strategis
perusahaan, dengan menyediakan program pelatihan yang relevan dengan kebutuhan
kerja serta peluang pengembangan karier yang berkesinambungan, guna menunjang
perfoma optimal. Bagi penelitian mendatang, disarankan untuk memperluas objek studi
ke sektor atau industri lain, serta mencantumkan variabel tambahan seperti motivasi kerja,
budaya organisasi, atau kepemimpinan, guna memperoleh pemahaman yang lebih

menyeluruh terkait aspek-aspek yang memengaruhi perfoma karyawan.
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