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Abstrak 

Penelitian ini menyelidiki pengaruh dari kompensasi dan Work-Life Balance pada kinerja karyawan Generasi Z 

di kedai kopi yang berada di Pontianak, melalui kepuasan kerja sebagai variabel yang memediasi. Metode yang 

diterapkan pada penelitian ini ialah pendekatan deskriptif kuantitatif dengan desain penelitian yang bersifat 

penjelasan kausal eksplanatori. Pengumpulan data dijalankan melalui kuesioner daring, di mana tanggapan diukur 

menggunakan skala Likert dengan lima poin. Kuesioner tersebut disebarkan kepada 170 karyawan kedai kopi di 

Pontianak yang berusia antara 18 hingga 27 tahun, yang ditetapkan melalui teknik purposive sampling. Analisis 

dijalakan melalui SEM-PLS dengan SmartPLS 4 dan menemukan bahwa kompensasi serta work-life balance 

berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja memediasi hubungan keduanya 

dengan kinerja. 

Kata Kunci: Kompensasi, Work-Life Balance, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja, Generasi Z 
Abstract 

This study investigates the influence of compensation and work-life balance on the employee performance of 

Generation Z in coffee shops across Pontianak, with job satisfaction acting as a mediating variable. A quantitative 

descriptive approach was applied, using an explanatory causal research design. Data were gathered through an 

online questionnaire measured on a five-point Likert scale. The questionnaire was distributed to 170 coffee shop 

employees in Pontianak, aged between 18 and 27 years, selected through purposive sampling. The analysis was 

conducted using SEM-PLS with SmartPLS 4. The findings indicate that compensation and work-life balance both 

have a significant positive effect on employee performance, and that job satisfaction mediates the relationship 

between these variables and performance.  
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PENDAHULUAN 

Perubahan besar dalam lanskap dunia kerja dewasa ini tidak dapat dilepaskan dari pengaruh 

pesatnya perkembangan teknologi digital dan derasnya arus globalisasi. Transformasi ini tidak hanya 

mengubah sistem dan proses operasional di lingkungan organisasi, tetapi juga menggeser paradigma 

dalam manajemen tenaga kerja serta hubungan kerja antar generasi. Salah satu dampak yang paling 

mencolok dari perubahan tersebut adalah masuknya Generasi Z—kelompok usia yang lahir sekitar 

tahun 1997 hingga awal 2010-an—ke dalam dunia kerja. Saat ini, generasi ini mulai mengambil porsi 

signifikan dalam komposisi tenaga kerja lintas sektor industri. Generasi Z dikenal sebagai generasi 

digital native, yang sejak kecil telah terbiasa menggunakan internet, media sosial, dan perangkat 

teknologi canggih. Mereka cenderung memiliki ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas kerja, 

lingkungan kerja yang suportif, serta keseimbangan antara kehidupan profesional dan personal. Selain 

itu, mereka lebih tertarik pada pekerjaan yang tidak hanya memberi penghasilan, tetapi juga 

memungkinkan pengembangan diri, makna, dan konektivitas sosial yang kuat. Karakteristik ini 

menuntut perusahaan untuk melakukan penyesuaian dalam strategi pengelolaan sumber daya manusia, 

termasuk dalam hal pemberian kompensasi, penyusunan sistem kerja yang fleksibel, serta penguatan 

budaya kerja yang adaptif. 

Menurut laporan Badan Pusat Statistik (BPS, 2023), jumlah Generasi Z di Indonesia mencapai 

74,93 juta jiwa atau sekitar 27,94% dari total populasi nasional. Besarnya proporsi ini menandakan 

bahwa Gen Z memiliki peran strategis dalam mendukung pembangunan ekonomi nasional, baik sebagai 
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bagian dari pasar tenaga kerja aktif maupun sebagai motor penggerak inovasi dalam berbagai bidang. 

Karena tumbuh di era digital dan disokong oleh akses informasi yang luas, cara pandang mereka 

terhadap dunia kerja, karier, dan produktivitas cenderung berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. 

Oleh karena itu, memahami perilaku dan preferensi kerja generasi ini menjadi penting untuk 

menciptakan sistem kerja yang inklusif, produktif, dan berkelanjutan dalam menghadapi tantangan 

pasar tenaga kerja di masa depan. Sejalan dengan dinamika tersebut, industri kopi di Kota Pontianak 

juga menunjukkan perkembangan yang signifikan dalam beberapa tahun terakhir. Lonjakan ini terlihat 

dari semakin banyaknya coffee shop yang bermunculan, tidak hanya di area pusat kota, tetapi juga 

merambah ke kawasan pemukiman dan sekitar lingkungan kampus. Berdasarkan data dari Dinas 

Penanaman Modal dan PTSP Kota Pontianak (2023), tercatat lebih dari 70 unit usaha coffee shop aktif 

yang beroperasi di wilayah ini. Sebagian besar dari kedai kopi tersebut dikelola dalam skala kecil 

menengah (UMKM), dengan sistem kerja yang cenderung informal dan struktur organisasi yang belum 

sepenuhnya mapan. Perkembangan ini bukan hanya mencerminkan pertumbuhan bisnis sektor jasa 

minuman, tetapi juga memperlihatkan bagaimana budaya ngopi telah menjadi bagian dari gaya hidup 

masyarakat urban, terutama kalangan muda. 

Coffee shop sendiri saat ini tidak lagi dipandang sebagai sekadar tempat menjual minuman, 
melainkan telah bertransformasi menjadi ruang sosial baru—sebuah ekosistem budaya yang 

menyatukan fungsi relaksasi, interaksi, dan produktivitas. Generasi Z memandang coffee shop sebagai 

tempat yang merepresentasikan identitas, komunitas, sekaligus ruang kerja alternatif. Fenomena ini 

menjadikan coffee shop sebagai titik sentral aktivitas generasi muda yang dinamis dan kreatif. Oleh 

karena itu, keberhasilan pengelolaan tenaga kerja di sektor ini sangat bergantung pada kemampuan 

manajemen dalam menyesuaikan pendekatannya agar sejalan dengan karakteristik pekerja muda 

tersebut. Namun demikian, temuan pra-penelitian yang dilakukan di beberapa coffee shop di 

Pontianak—seperti Disela, Creamy Kofey, Nandung Coffee, Coffee 360, dan Diantara Kopi—

menunjukkan adanya tantangan serius terkait produktivitas karyawan. Sebagian besar responden 

menyampaikan bahwa target penjualan, baik harian maupun bulanan, sering kali tidak tercapai. Hal ini 

dipicu oleh sejumlah faktor struktural dan manajerial, antara lain tingkat upah yang masih berada di 

bawah standar UMR, jenjang karier yang kurang jelas, serta minimnya fasilitas pendukung seperti ruang 

istirahat, tunjangan kerja, dan pelatihan peningkatan keterampilan. Situasi ini turut memengaruhi 

semangat kerja, loyalitas terhadap tempat kerja, dan tentu saja berdampak langsung pada kinerja 

keseluruhan. (Wibowo & Ahmadi, 2022). 

Kondisi tersebut diperkuat oleh temuan dari Pramudianto et al., (2022), yang menyatakan bahwa 

keterikatan kerja, kejelasan jalur karier, kesesuaian gaji, dan keberadaan pelatihan berstandar 

merupakan determinan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di sektor coffee shop. Ketika 

pekerja merasa dihargai dan didukung secara profesional melalui sistem yang adil dan terstruktur, 

mereka cenderung menunjukkan loyalitas dan performa kerja yang lebih baik. Maka dari itu, 

kesenjangan antara harapan Generasi Z dan kondisi kerja aktual di banyak coffee shop menjadi salah 

satu isu krusial yang perlu ditangani secara strategis oleh pelaku industri di kota ini. Menyesuaikan 

pendekatan manajerial dengan nilai-nilai yang diusung Generasi Z tidak hanya penting untuk 

meningkatkan produktivitas kerja, tetapi juga untuk memastikan keberlanjutan bisnis di tengah 

persaingan yang semakin ketat. Kompensasi merupakan faktor krusial dalam mendorong peningkatan 

performa karyawan. Istilah ini merujuk pada bentuk apresiasi dari perusahaan atas kontribusi yang 

diberikan oleh karyawan. Kompensasi dapat berbentuk finansial seperti upah dasar, bonus, tunjangan, 

dan insentifmaupun non-finansial, seperti pengakuan, penghargaan, serta penyediaan lingkungan kerja 

yang mendukung efisiensi dan semangat kerja (Daud & Afifah, 2021). Pemberian kompensasi yang 

kompetitif dapat berpotensi meningkatkan motivasi karyawan, memperkuat loyalitas mereka terhadap 

perusahaan, serta mendorong peningkatan kinerja secara keseluruhan.  

Selain kompensasi, keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi (work-life balance) 

termasuk faktor penentu yang mempengaruhi kinerja karyawan. Generasi Z cenderung memiliki pola 

pikir yang lebih fleksibel dalam bekerja dan lebih mengedepaaankan keseimbangan antara karier dan 

kehidupan pribadi (Dube & Ndofirepi, 2024). Banyak individu masa kini mengutamakan lingkungan 

kerja yang mendukung keseimbangan hidup, seperti jam kerja yang lentur, sistem cuti yang transparan, 

serta peluang pengembangan diri di luar tanggung jawab profesional. Ketika batas antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi kabur, hal tersebut berpotensi memicu tekanan mental, menurunkan motivasi, dan 

memengaruhi produktivitas. Maka, penting bagi perusahaan dalam merancang kebijakan yang 
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mendorong harmoni antara kehidupan personal dan tuntutan pekerjaan. Kepuasan kerja juga menjadi 

faktor kunci dalam keseimbangan kerja-hidup, hubungan antara kompensasi, dan kinerja karyawan. 

Kepuasan kerja menggambarkan tingkat kenyamanan emosional seorang karyawan terhadap 

profesinya, yang terbentuk dari berbagai faktor seperti imbalan finansial, interaksi sosial di lingkungan 

kerja, situasi fisik tempat kerja, serta kesempatan untuk tumbuh dan mengembangkan karier (Nguyen, 

2020). Ketika karyawan merasakan kepuasan dalam pekerjaannya, mereka cenderung lebih 

bersemangat dalam menjalankan tugas dan berkontribusi maksimal bagi perusahaan. Namun, 

ketidakpuasan kerja dapat memicu penurunan produktivitas, meningkatnya angka pengunduran diri, 

serta melemahnya komitmen terhadap organisasi. 

Masih terbatasnya kajian yang secara komprehensif membahas keterkaitan antara kompensasi, 

work-life balance, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan dalam konteks sektor informal menimbulkan 

celah riset yang signifikan. Sebagian besar literatur terdahulu cenderung berfokus pada lingkungan 

kerja formal, seperti industri manufaktur atau perusahaan skala besar, yang memiliki struktur organisasi 

mapan dan sistem kerja yang lebih stabil. Sementara itu, dinamika kerja di sektor jasa mikro seperti 

coffee shop, terutama yang beroperasi di kota menengah seperti Pontianak, masih jarang dijadikan 

subjek penelitian dalam konteks manajemen sumber daya manusia. Padahal, tantangan manajerial pada 
sektor ini justru kompleks, karena melibatkan tenaga kerja muda dengan preferensi kerja yang sangat 

berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Selain itu, masih belum banyak penelitian yang secara 

eksplisit mengeksplorasi peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara faktor-

faktor organisasi (kompensasi dan work-life balance) dengan hasil kerja karyawan. Padahal, aspek 

kepuasan kerja memiliki posisi strategis sebagai jembatan yang menghubungkan apa yang diberikan 

organisasi dengan bagaimana karyawan merespons dalam bentuk performa kerja. Studi sebelumnya, 

seperti yang diungkapkan oleh (Pramudianto et al., 2022), memang telah mengindikasikan pentingnya 

faktor-faktor tersebut, namun belum mengintegrasikannya secara simultan dalam model yang utuh, 

terutama pada industri jasa berskala UMKM. 

Dengan melihat celah tersebut, penelitian ini hadir membawa kontribusi baru (novelty) yang 

mencakup tiga poin utama. Pertama, penelitian ini secara khusus memusatkan perhatian pada industri 

coffee shop di Kota Pontianak—sebuah wilayah yang pertumbuhan usahanya signifikan namun belum 

banyak dijadikan locus penelitian bidang SDM. Kedua, fokus penelitian diarahkan pada karyawan 

Generasi Z yang memiliki karakteristik, nilai kerja, dan ekspektasi yang unik, namun masih jarang 

diteliti secara mendalam dalam konteks kerja informal. Ketiga, penelitian ini mengembangkan model 

keterkaitan antara kompensasi dan work-life balance terhadap kinerja, dengan menempatkan kepuasan 

kerja sebagai mediator, sehingga menghasilkan pendekatan analitis yang lebih holistik dalam 

memahami perilaku kerja generasi muda di sektor jasa. Dengan demikian, diharapkan hasil dari 

penelitian ini dapat memperkaya khazanah keilmuan dalam bidang manajemen sumber daya manusia, 

sekaligus memberikan masukan aplikatif bagi para pelaku usaha—terutama pengelola coffee shop—

untuk menyusun strategi pengelolaan tenaga kerja yang lebih adaptif, berorientasi pada kesejahteraan 

karyawan, dan mendukung keberlangsungan bisnis secara berkelanjutan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini memanfaatkan metode kuantitatif dengan desain kasual eksplanatori guna 

mengeksplorasi keterkaitan antar variabel. Penyusunan data dijalankan melalui distribusi kuesioner 

digital menggunakan Google Form, ditujukan kepada responden yang telah memenuhi kriteria tertentu. 

Alat ukur yang dipilih berupa skala Likert lima poin, mulai dari poin 1 yang merepresentasikan “sangat 

tidak setuju” hingga poin 5 yang menyatakan “sangat setuju”. Sasaran penelitian ini adalah seluruh 

pekerja di coffee shop wilayah Pontianak yang berada dalam rentang usia 18 hingga 27 tahun. 

Berdasarkan pemaparan Hair et al., (2021) jumlah sampel SEM yang ideal adalah 100-300, sehingga 

pada penelitian ini digunakan 170 responden. Teknik pengambilan sampel yang diterapkan yakni non-
probability sampling melalui metode purposive sampling, yaitu teknik penetapan sampel menurut 

kriteria tertentu yang ditetapkan peneliti. Berdasarkan Sugiyono, (2019), purposive sampling ialah 

metode penentuan sampel menurut pertimbangan atau tujuan tertentu. Kriteria pada penelitian ini 

diantaranya:  (1) bekerja di coffee shop Pontianak, (2) berusia antara 18 dan 27 tahun, dan (3) memiliki 

masa kerja minimal 3 bulan. Analisis data dilakukan menggunakan SEM dengan Smart PLS 4. Proses 

analisis mencakup outer model (convergent validity, Diskriminan Validity, dan Composite Reliability) 

dan inner model R-square, Q-square, F-square serta pengujian hipotesis untuk melihat kaitan antara 
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kompensasi, keseimbangan kerja-hidup, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan) (Ghozali & Hengky, 

2015).  Indikator yang digunakan dalam kuesioner merujuk pada penelitian terdahulu, seperti yang 

ditampilkan dalam Tabel 1. 

 

Table 1. Variables Measurement 

No. Variabel Indicator Sumber 

1 Compensation Insentif  

Tunjangan  

(Qader, 2021) 

Fasilitas  

2 Work-Life Balance Keseimbangan waktu (Greenhaus et al., 2003) 

Keseimbangan keterlibatan  

Keseimbangan kepuasan  

3 Employee Performance Kualitas  (Luthans, 2011) 

Kuantitas  

Ketepatan waktu  

Efektivitas  

4 Job Satisfaction Karakteristik pekerjaan sendiri   (Robbins & Judge, 2016) 

Hubungan dengan atasan  

Dukungan terhadap rekan kerja  

Promosi jabatan  

Gaji/upah  

Sumber : Data diolah, 2025 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Penelitian ini mencakup 170 responden yang merupakan karyawan Generasi Z di kedai kopi yang 

berada di Pontianak. Karakteristik responden mencakup jenis kelamin, domisili, masa kerja, tingkat 

pendidikan, serta usia. Data karakteristik ini diperoleh melalui kuesioner berbasis Google Form yang 

disebarkan secara online. Berdasarkan data yang terkumpul, dapat disajikan profil responden pada 

penelitian ini.  

Tabel 2. Karakteristik Responden 

Kategori Item f % 

Jenis Kelamin Laki-laki 120 70,59 

Perempuan  50 29,41 

Total 170 100 

Domisili Pontianak 170 100 

Total 170 100 

Masa Kerja 3-4 Bulan 45 26,47 

5-6 Bulan 54 31,76 

7-8 Bulan 35 20,59 

9-10 Bulan 26 15,29 

11-12 Bulan 10 5,88 

Total 170 100 

Tingkat Pendidikan SMA 125 73,53 

Dimploma (D3) 20 11,76 

Sarjana (S1) 25 14,71 
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Kategori Item f % 

Total 170 100 

Usia 19 30 17,65 

20 37 21,76 

21 24 14,12 

22 28 16,47 

23 25 14,71 

24 12 7,06 

25 14 8,24 

Total 170 100 

Sumber: olah data (2025) 
Berdasarkan informasi yang terdapat dalam Tabel 2, dapat dihasilkan bahwasanya mayoritas 

responden adalah berjenis kelamin laki-laki, sejumlah 120 (70,59%), sementara responden berjenis 

kelamin perempuan berjumlah 50 orang (29,41%). Seluruh responden berdomisili di Kota Pontianak 

dengan persentase 100%. Jika dilihat dari masa kerja, responden tertinggi berada pada kategori 5–6 

bulan dengan jumlah 54 orang (31,76%), sementara jumlah terendah terdapat pada masa kerja 11–12 

bulan sejumlah 10 orang (5,88%). Untuk tingkat pendidikan, mayoritas responden berpendidikan SMA 

sejumlah 125 orang (73,53%), dan yang paling sedikit berasal dari lulusan D3 dengan jumlah 20 orang 

(11,76%). Dari sisi usia, responden didominasi oleh usia 20 tahun sejumlah 37 orang (21,76%), 

sedangkan usia 24 tahun merupakan yang paling sedikit dengan jumlah 12 orang (7,06%). 

Outer model 

Validitas Konvergen 

 Konvergen validitas dalam model pengukuran yang menggunakan indikator reflektif dievaluasi 

menurut kaitan antara skor setiap item dan skor konstruknya. Indikator dinilai valid bilamana loading 

factor-nya setidaknya 0,5, dengan nilai optimal di atas 0,7, serta nilai AVE (Average Variance 

Extracted) melampaui 0,5. (Hair et al., 2021). Jika kedua kriteria tersebut terpenuhi, maka indikator 

tersebut dinilai layak untuk digunakan dalam analisis berikutnya. 

Tabel 3. Validitas Konvergen 

Variabel Item Loading Factor AVE Hasil 

Kompensasai K1 0.967 0.932 Valid 

K2 0.963 Valid 

K3 0.965 Valid 

Work-Life Balance WLB1 0.965 0.918 Valid 

WLB2 0.953 Valid 

WLB3 0.957 Valid 

Kepuasan Kerja 

 

 

KK1 0.935 0.876 Valid 

KK2 0.935 Valid 

KK3 0.935 Valid 

KK4 0.937 Valid 

KK5 0.939 Valid 

Kinerja Karyawan KKY1 0.958 0.911 Valid 

KKY2 0.957 Valid 

KKY3 0.950 Valid 
KKY4 0.952 Valid 

Sumber: olah data (2025) 
 Melalui hasil pada Tabel 3, seluruh item pertanyaan dari setiap variabel bernilai loading factor 

melampaui 0,70, yang menandakan bahwa setiap indikator telah sesuai ketentuan validitas konvergen. 

Selain itu, nilai pada penelitian ini juga melebihi angka 0,5 (Hair et al., 2021). Maka, mampu 

berkesimpulan bahwasanya seluruh item pengukuran telah memenuhi kriteria validitas konvergen dan 

layak dipilih dalam mengevaluasi variabel-variabel pada penelitian ini. Berikut gambaran hasil 

pengolahan data melalui SmartPLS 4 yang menampilkan nilai outer loading dan AVE 

Validitas Diskriminan 

 Validitas diskriminan menunjukkan seberapa jauh suatu konstruk berbeda dari yang lainnya. 

Pada prinsipnya, indikator konstruk seharusnya tidak berkorelasi yang signifikan dengan konstruk lain 
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yang tidak diukur. Dalam penelitian ini, validitas diskriminan diuji menggunakan tiga pendekatan 

antara lain: Fornell-Larcker Criterion, HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio), dan Cross Loading. 

Validitas diskriminan dinyatakan tercapai apabila nilai akar AVE melebihi korelasi antar konstruk, 

loading indikator lebih tinggi pada konstruknya sendiri, dan nilai HTMT berada di bawah batasan 0,90. 

Tabel 4. HTMT 

Variabel Kepuasan Kerja Kinerja 

Karyawan 

Kompensasi Work Life 

Balance 

Kepuasan Kerja     

Kinerja 

Karyawan 

0.795    

Kompensasi 0.505 0.543   

Work Life 

Balance 

0.477 0.564 0.128  

Sumber: olah data (2025) 

Merujuk pada Tabel 4, seluruh nilai HTMT tercatat di bawah ambang batas 0,90. Hal tersebut 

menandakan bahwasanya masing-masing konstruk mampu membedakan dirinya secara jelas dari 

konstruk lain, serta menjelaskan varians indikatornya secara lebih dominan dibanding indikator pada 

konstruk yang berbeda. Dengan demikian, model tersebut telah memenuhi kriteria validitas diskriminan 

dengan menggunakan uji HTMT. 

Tabel 5. Fornell-Larcker Criterion 

Variabel Kepuasan Kerja Kinerja 

Karyawan 

Kompensasi Work Life 

Balance 

Kepuasan Kerja 0.936    

Kinerja 

Karyawan 

0.768 0.954   

Kompensasi 0.487 0.525 0.965  

Work Life 

Balance 

0.458 0.543 -0.123 0.958 

Sumber: olah data (2025) 

Mengacu pada Tabel 5, hasil pengujian dengan metode Fornell-Larcker menunjukkan bahwa 

kaitan antara setiap konstruk dengan nilai akar AVE-nya melampaui korelasi antara konstruk lainnya.  

Hasilnya memperlihatkan bahwa validitas diskriminan dapat dinyatakan terpenuhi karena setiap 

konstruk dalam model memiliki karakteristik yang jelas dan tidak saling tumpang tindih. 

Tabel 6. Cross Loading 

Indikator Kompensasi Work Life 

Balance 

Kepuasan Kerja Kinerja 

Karyawan 

K1 0.967 -0.114 0.459 0.502 

K2 0.963 -0.129 0.475 0.507 

K3 0.965 -0.114 0.477 0.510 

WLB1 -0.119 0.965 0.422 0.522 

WLB2 -0.134 0.953 0.429 0.524 

WLB3 -0.102 0.957 0.466 0.515 

KK1 0.475 0.408 0.935 0.719 

KK2 0.441 0.436 0.935 0.693 

KK3 0.490 0.440 0.935 0.733 

KK4 0.461 0.400 0.937 0.718 

KK5 0.412 0.460 0.939 0.732 

KKY1 0.497 0.527 0.733 0.958 

KKY2 0.543 0.517 0.726 0.957 

KKY3 0.490 0.505 0.738 0.950 

KKY4 0.470 0.522 0.735 0.952 

Sumber: olah data (2025) 

Berdasarkan Tabel 5, hasil dari uji cross loading memperlihatkan bahwasanya setiap indikator 

mempunyai tingkat korelasi yang melebihi konstruknya sendiri daripada konstruk lainnya. Temuan ini 



2025 Madani : Jurnal Ilmiah Multidisipline 

 

 

Vol. 3 No. 5                                                                                                                           Pengaruh Kompensasi (Wijaya , dkk.) | 610-622 

mengindikasikan bahwa masing-masing indikator mampu merepresentasikan konstruk yang diukurnya 

dengan baik, sehingga validitas diskriminan dapat dinyatakan telah terpenuhi. 

Reabilitas 

 Uji reliabilitas bermaksud guna mengevaluasi seberapa jauh instrumen pengukuran dapat 

memberikan hasil yang konsisten dan akurat pada pengevaluasian konstruk yang dimaksud. Pada 

SmartPLS 4.0, pengujian reliabilitas dijalankan melalui dua indikator, yaitu nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability. Ghozali & Hengky (2015), menjelaskan bahwasanya suatu konstruk dinilai 

reliabel bilamana kedua nilai tersebut berada di atas 0,70. 

Tabel 7. Reabilitas 

Variabel Cronbach's alpha Composite reliability 

Kepuasan Kerja 0.965 0.965 

Kinerja Karyawan 0.967 0.968 

Kompensasi 0.963 0.963 

Work Life Balance 0.956 0.956 

Sumber: olah data (2025) 

Berdasarkan tabel 6, keseluruhan variabel mempunyai nilai Composite Reliability, Cronbach’s 

Alpha, dan Rho_A yang mana melampaui angka 0,70. Maka, dapat berkesimpulan bahwasanya alat 

pengukuran yang digunakan pada penelitian ini menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi dan sangat 

layak untuk digunakan dalam analisis tambahan. 

Inner Model 

R-Square dan Model Fit 

 Setelah pengujian outer model dilakukan dan seluruh persyaratan data dinyatakan telah 

terpenuhi, tahap selanjutnya adalah menguji inner model guna mengetahui keterkaitan antar variabel 

laten. Pengujian ini mencakup analisis nilai R², evaluasi kecocokan model (model fit). 

Tabel 8. Uji R-Square dan Model Fit 

Kriteria Value 

SRMR 0.024 

NFI 0,942 

Variabel R-square Value 

Kepuasan Kerja 0.510 

Kinerja Karyawan 0.726 

Sumber: olah data (2025) 

Tabel 7 menyajikan hasil uji kecocokan model (model fit), yang ditunjukkan melalui nilai 

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) senilai 0,024 yang mana di bawah 0,08, sehingga 

mengindikasikan bahwa model mempunyai tingkat kecocokan yang sangat baik terhadap data. 

Sementara itu, nilai Normed Fit Index (NFI) tercatat sebesar 0,942, yang mendekati angka sempurna 

yaitu 1. Hal tersebut memperlihatkan bahwasanya model mempunyai kesesuaian struktural yang tinggi 

(Nabilah et al., 2020). 

 Untuk R-Square, variabel kompensasi dan work-life balance mampu menjelaskan variabel 

kepuasan kerja sennilai 0,510 atau setara dengan 51%. Artinya, kontribusi kedua variabel tersebut 

terhadap kepuasan kerja cukup besar dan berada dalam kategori moderat. Selanjutnya, variabel kinerja 

karyawan mampu diperjelas oleh variabel kompensasi, work-life balance, dan kepuasan kerja secara 

simultan senilai 0,726 atau 72,6%, yang memperlihatkan bahwasanya model mempunyai kemampuan 

prediktif yang kuat pada variabel kinerja karyawan. 

Q-Square 

 Q-Square digunakan dalam menilai kemampuan prediktif model struktural. Sebuah model 

dinilai mempunyai relevansi prediktif yang baik bilamana nilai Q-Square melebihi 0, sementara nilai di 

bawah 0 menunjukkan adanya kekurangan dalam kemampuan prediktif. Adapun kategori Q-Square 

adalah: 0,35 (kuat), 0,15 (moderat), dan 0,02 (lemah) (Hair et al., 2021). 

Tabel 9. Uji Q-Square 

Variabel Q² 

Kepuasan Kerja 0.443 

Kinerja Karyawan 0.652 

Sumber: olah data (2025) 
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 Melalui hasil perhitungan Q-Square, diketahui bahwasanya nilai Q-Square pada variabel 

kepuasan kerja senilai 0,443 dan untuk variabel kinerja karyawan senilai 0,652. Karena kedua nilai 

tersebut berada melampaui 0, maka mampu disimpulkan bahwasanya baik variabel kepuasan kerja 

maupun kinerja karyawan memiliki kemampuan relevansi prediktif yang baik dalam model ini. 

F-Square 

Ukuran efek f-square (f²) dalam SmartPLS dipilih dalam mengevaluasi seberapa besar 

kontribusi variabel independen pada variabel dependen pada model struktural. Nilai f² senilai 0,02, 0,15, 

dan 0,35 dimana merepresentasikan pengaruh kecil, sedang, dan besar terhadap variabel dependen. 

(Hair et al., 2021). 

Tabel 10. Hasil Uji F-Square 

Variabel Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan 

Kepuasan Kerja   0.277 

Kompensasi 0.613 0.326 

Work Life Balance 0.557 0.386 

Sumber: olah data (2025) 

Melalui tabel 13, hasil uji F Square dapat dijelaskan bahwa: 

1. Kompensasi memiliki pengaruh kuat pada kepuasan kerja, dengan nilai senilai 0,613. 

2. Work-life balance juga memperlihatkan pengaruh kuat pada kepuasan kerja, dengan nilai 0,557. 

3. Kompensasi memperlihatkan pengaruh sedang pada kinerja karyawan, melalui nilai sebesar 

0,326. 

4. Work-life balance juga memperlihatkan pengaruh kuat pada kinerja karyawan, melalui 

nilai 0,386. 

5. Sedangkan pengaruh kepuasan kerja pada kinerja karyawan berada pada tingkat sedang, dengan 

nilai 0,277. 

Uji Hipotesis  

Langkah terakhir dalam analisis adalah melakukan uji signifikansi guna menilai sebesar apa 

kontribusi setiap variabel eksogen pada variabel endogen. Uji ini dijalankan melalui melihat nilai T-

statistik dan P-value yang dihasilkan. Berdasarkan pendapat Hair et al. (2017), hipotesis dapat diterima 

bilamana nilai T-statistik melebihi1,96 dan nilai P-value < 0,05 dalam tingkat signifikansi 5%. Di 

samping hal tersebut, arah hubungan antara variabel dapat dipahami melalui nilai original sample, 

apakah memperlihatkan kontribusi positif atau negatif. Adapun hasil pengujian hipotesis dapat dilihat 

pada gambar dihalaman ini:  

 

Gambar 1.  Hasil Pengolahan Data Inner Model 

Sumber: olah data (2025) 

Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis 
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 Hubungan Antara 

Variabel 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T 

statistics 

P values 

Direct Effects 

H1 Kompensasi -> Kinerja 

Karyawan 

0.383 0.381 0.059 6.503 0.000 

H2 Work Life Balance -> 

Kinerja Karyawan 

0.409 0.406 0.058 7.037 0.000 

H3 Kompensasi ->  

Kepuasan Kerja 

0.552 0.553 0.045 12.360 0.000 

H4 Work Life Balance -> 

Kepuasan Kerja 

0.526 0.526 0.052 10.213 0.000 

H5 Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan 

0.394 0.396 0.066 5.967 0.000 

Indirect Effects 

H6 Kompensasi -> Kepuasan 

Kerja -> Kinerja 

Karyawan 

0.217 0.219 0.043 5.085 0.000 

H7 Work Life Balance -> 

Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan 

0.207 0.209 0.043 4.864 0.000 

Sumber: olah data (2025) 

Melalui hasil pengujian hipotesis yang dimuat pada Tabel 11, seluruh hipotesis dinyatakan 

diterima karena menunjukkan pengaruh positif dan signifikan melalui nilai P-value < 0,05 dan T-

statistik > 1,96. Secara langsung, kompensasi dan work-life balance terbukti berkontribusi signifikan 

pada kinerja karyawan (H1 dan H2), serta pada kepuasan kerja (H3 dan H4). Di samping hal tersebut, 

temuan dari penelitian memperlihatkan bahwasanya kepuasan kerja berdampak positif yang bermakna 

pada performa karyawan (H5). Temuan juga memperlihatkan adanya efek mediasi yang signifikan, di 

mana kepuasan kerja berperan sebagai perantara dalam kaian antara kompensasi dan kinerja karyawan 

(H6), serta antara work-life balance dan kinerja karyawan (H7). Seluruh relasi ini ditandai dengan nilai 

original sample yang mengindikasikan arah positif, sehingga mendukung validitas statistik dari 

keterkaitan langsung maupun tidak langsung antar variabel pada model yang diuji. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan Gen Z 

Melalui hasil pengujian pada Tabel 11, kompensasi terbukti berkontribusi positif signifikan 

pada kinerja karyawan. Hal tersebut ditunjukkan oleh nilai T-statistik senilai 6,503 (> 1,96), nilai P-

value senilai 0,000 (< 0,05), beserta nilai original sample senilai 0,383 yang positif, menandakan 

ditemukannya korelasi yang kuat antara kompensasi dan kinerja. Artinya, tingkat produktivitas 

karyawan sebanding dengan tingkat kompensasi yang diterima. Temuan ini dikuatkan dengan studi 
yang dijalankan oleh Kanapathippillai et al., (2019) serta Kim & Jang, (2020), yang menegaskan 

bahwasanya pemberian kompensasi yang adil dapat menambah motivasi dan produktivitas kerja. 

Bilamana karyawan merasa bahwasanya kompensasi yang mereka raih sebanding dengan kontribusi 
yang diberikan, mereka cenderung lebih termotivasi dalam menunjukkan performa terbaik pada setiap 

aktivitas pekerjaan mereka. 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan pada Generasi Z 

Melalui hasil pengujian yang disajikan pada Tabel 11, variabel work-life balance terbukti 

berkontribusi positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Hal tersebut diperlihatkan melalui nilai T-

statistik senilai 7,037 (> 1,96), nilai P-value senilai 0,000 (< 0,05), beserta nilai original sample senilai 

0,409 yang bersifat positif. Temuan ini mengindikasikan bahwasanya peningkatan keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, akan menjadikan semakin tinggi pula 

tingkat kinerjanya. 

Hasil ini searah dengan studi yang dijalankan oleh Ingsih et al., (2022), Irawanto et al., (2021), 

Wong et al., (2020) dan Susanto et al., (2022), yang menegaskan bahwasanya work-life balance 
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berkontribusi guna mewujudkan lingkungan kerja sehat dan produktif. Karyawan yang mampu 

mempertahankan work-life balance lebih fokus, termotivasi, dan berkinerja optimal. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Generasi Z 

Merujuk pada temuan analisis Tabel 11, kompensasi terbukti berdampak positif serta signifikan 

pada kepuasan kerja. Hal tersebut terlihat dari nilai T-statistik senilai 12,360 yang melampaui 1,96, 

beserta nilai P senilai 0,000 yang ada di bawah 0,05. Nilai original sample senilai 0,552 yang bernilai 

positif turut memperkuat bahwasanya semakin baik kompensasi yang didapatkan, alhasil semakin besar 

pula kepuasan kerja karyawan. Temuan ini selaras dengan temuan Ohunakin dan Olugbade (2022), 

yang menjelaskan bahwa kompensasi yang sesuai mampu meningkatkan kepuasan kerja secara nyata. 

Zayed et al. (2022) juga menguatkan bahwa sistem kompensasi yang adil dan transparan memiliki peran 

penting dalam membentuk sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya. 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Gen Z 

Dari Tabel 11, work-life balance terbukti berdampak positif serta signifikan pada kepuasan 

kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai T-statistik senilai 10,213 yang melampaui 1,96 dan nilai P senilai 

0,000 yang mana di bawah 0,05. Original sample bernilai positif senilai 0,552 turut mendukung bahwa 

semakin seimbang kehidupan kerja dan pribadi seorang senilai, alhasil tingkat kepuasan kerja mereka 
pun cenderung meningkat. Temuan ini searah dengan temuan Wong et al. (2020), yang menyebutkan 

bahwasanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi memberikan kontribusi nyata 

terhadap meningkatnya kepuasan kerja. Dukungan serupa juga ditunjukkan dalam studi Ingsih et al. 

(2022), Irawanto et al. (2021), Susanto et al. (2022), serta Žnidaršič dan Marič (2021), yang menegaskan 

pentingnya work-life balance dalam mewujudkan lingkungan kerja yang sehat dan produktif. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan Gen Z 

Merujuk pada Tabel 11, temuan dari analisis memperlihatkan bahwasanya kepuasan kerja 

berdampak positif signifikan pada kinerja karyawan. Hal ini terlihat melalui nilai T-statistik senilai 

5,967 (> 1,96) dan nilai P sebesar 0,000 (< 0,05), beserta original sample senilai 0,394 yang 

mengindikasikan arah hubungan positif. Yang menandakan, semakin bertambahnya tingkat kepuasan 

kerja yang dirasakan, alhasil semakin betambah pula kinerja karyawan. Temuan ini dikuatkan oleh 

temuan sudi oleh Hee et al. (2018),yang memperlihatkan bahwasanya karyawan menyenangi 

pekerjaannya cenderung memberikan performa yang lebih maksimal. Fakta ini juga diperkuat oleh studi 

Rodrigo et al. (2022) yang menegaskan bahwasanya kepuasan kerja berperan penting dalam memicu 

kinerja yang optimal di tempat kerja. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja pada 

Karyawan Gen Z 

Berdasarkan hasil pada Tabel 11, diketahui bahwasanya pemberian kompensasi terbukti 

berdampak yang signifikan dan bersifat positif pada kinerja pegawai, dimana kepuasan kerja bertindak 

menjadi variabel perantara. Bukti empiris menunjukkan nilai T-statistik senilai 5,085 yang melampaui 

1,96, beserta P-value senilai 0,000 yang di bawah 0,05. Nilai original sample sebesar 0,217 menandakan 

adanya hubungan searah. Maka, dapat berkesimpulan bahwasanya kepuasan kerja secara nyata menjadi 

jalur penghubung antara kompensasi yang diterima dan performa kerja karyawan. Temuan ini searah 

dengan studi yang dijalankan oleh Anwar & Ikratullah (2022) serta Ingsih et al. (2022), yang 

memperlihatkan bilamana kepuasan kerja menjadi jalur penting dalam memperkuat pengaruh 

kompensasi pada peningkatan kinerja pegawai. 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi oleh Kepuasan Kerja 

pada Karyawan Gen Z 

Melalui Tabel 11, work-life balance berkontribusi positif signifikan pada kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai mediator. Hal ini didukung oleh T-statistik 4,864 (>1,96), P-value 0,000 

(<0,05), beserta nilai original sample 0,207 yang mengindikasikan korelasi positif. Jadi, kepuasan kerja 

memperkuat kaitan antara work-life balance dan kinerja karyawan Temuan ini mendukung temuan dari 

Aruldoss et al. (2021), yang menekankan peran penting kepuasan kerja guna menjembatani kontribusi 

work-life balance pada kinerja. Hal ini juga ditegaskan oleh studi Hasan et al. (2021) dan Ingsih et al. 

(2022), yang menunjukkan bahwasanya work-life balance berkontribusi pada peningkatan kinerja 

melalui kepuasan kerja. 

 

SIMPULAN  



2025 Madani : Jurnal Ilmiah Multidisipline 

 

 

Vol. 3 No. 5                                                                                                                           Pengaruh Kompensasi (Wijaya , dkk.) | 610-622 

 Penelitian ini bermaksud guna mengkaji pengaruh kompensasi dan work-life balance pada 

kinerja karyawan Gen Z di Kota Pontianak, baik langsung ataupun melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. Pengujian pada tujuh hipotesis membuktikan seluruh hubungan signifikan serta 

positif. Pertama, kompensasi terbukti mendorong peningkatan kinerja, tidak hanya sebagai imbalan 

tetapi juga sebagai pemicu motivasi kerja. Kedua, work-life balance juga berkontribusi positif terhadap 

kinerja, karena keseimbangan hidup mendukung fokus dan loyalitas. Ketiga, kompensasi yang adil 

menambah kepuasan kerja, yang nantinya mendorong produktivitas karyawan. Keempat, work-life 

balance juga berpengaruh positif pada kepuasan kerja. Ketika perusahaan mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang tidak menuntut secara berlebihan dan tetap memberikan ruang bagi kehidupan 

pribadi, karyawan akan merasa lebih puas dan sejahtera secara emosional. Kelima, kepuasan kerja 

berkontribusi positif signifikan pada kinerja. Karyawan yang menyenangi pekerjaannya akan 

memperlihatkan sikap kerja yang lebih antusias, bertanggung jawab, dan proaktif dalam menyelesaikan 

tugas-tugasnya. Kepuasan kerja menjadi indikator penting dalam menciptakan kinerja yang 

berkelanjutan. 

Selanjutnya, temuan keenam dan ketujuh  menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan penting 

sebagai jembatan dalam menghubungkan kompensasi serta keseimbangan work-life balance dengan 
performa karyawan. Artinya, dampak positif dari imbalan dan harmoni antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi pada kinerja tidak hanya terjadi secara langsung, melainkan juga melalui rasa puas yang 

dirasakan pegawai. Karyawan yang merasa dihargai secara adil dan memiliki ritme hidup yang 

seimbang cenderung menunjukkan performa yang lebih optimal. Secara menyeluruh, studi ini 

menekankan bahwa peningkatan kinerja di kalangan Generasi Z membutuhkan perhatian yang 

seimbang antara faktor material dan kualitas hidup kerja. Hasil ini dapat dijadikan dasar pertimbangan 

bagi manajemen dalam menyusun kebijakan pengelolaan SDM yang lebih responsif pada karakteristik 

generasi saat ini. 

  

UCAPAN TERIMA KASIH  

Diperlukan sinergi berkelanjutan antara pelaku usaha coffee shop, pemerintah daerah, 

komunitas, dan institusi pendidikan dalam mendorong peningkatan kualitas manajemen sumber daya 

manusia, khususnya bagi karyawan Generasi Z di sektor informal. Kolaborasi ini penting agar 

pengembangan kebijakan terkait kompensasi, work-life balance, dan kepuasan kerja dapat 

diimplementasikan secara tepat guna, sekaligus menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif, 

produktif, dan berkelanjutan di industri coffee shop Kota Pontianak. 
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