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ABSTRAK 

 

Rio Dharmawan, 2017; Pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Pengembangan 

Karir Terhadap Kepuasan Kerja PT. Nikko Cahaya Electric. Skripsi, 

Jakarta: Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia, Program Studi 

Manajemen, Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri 

Jakarta. 
 
 
 

Tujuan penelitian ini adalah: (1) Untuk mengetahui deskripsi kepuasan kerja, 

kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir pada PT. Nikko Cahaya Electric, 

(2) Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko Cahaya Electric, (3) Untuk mengetahui 

apakah terdapat pengaruh antara motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

PT. Nikko Cahaya Electric, (4) Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko Cahaya 

Electric (5) Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara kompensasi, 

motivasi, dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Nikko Cahaya Electric. Penelitian dilakukan terhadap 60 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. Teknik pengumpulan data menggunakan 

metode survey yaitu menyebarkan kuisioner yang kemudian diolah dengan progam 

SPSS 20.0. Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dan explanatory. Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sensus. Hasil dari regresi 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi 

terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 

terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. Kompensasi, motivasi dan 

pengembangan karir secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan.  
 

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Kompensasi, Motivasi, Pengembangan Karir 
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ABSTRACT 

 

 

 

Rio Dharmawan, 2017; The Influence of Compensation, Motivation and Career 

Development on Job Satisfaction at PT. Nikko Cahaya Electric. Skripsi, Jakarta: 

Concentration in Human Resource Management, Management Studies 

Program, Department of Management, Faculty of Economics, Universitas 

Negeri Jakarta. 

 

The purpose of this study were: (1) To know the description of job satisfaction, 
compensation, motivation, and career development at PT. Nikko Cahaya Electric, 
(2) To determine whether there is influence between compensation on job 
satisfaction at PT. Nikko Cahaya Electric, (3) To determine whether there is 
influence between motivation on job satisfaction at PT. Nikko Cahaya Electric, (4) 
To determine whether there is influence between career development on job 
satisfaction at PT. Nikko Cahaya Electric, (5) To determine whether there is 
influence between compnsation, motivation and career development together on job 
satisfaction at PT. Nikko Cahaya Electric. The sample of this research are 60 
employees at PT. Nikko Cahaya Electric. Research data retrieval by survey method 
with questionnaires and the data processed with SPSS 20th version. This research 
using descriptive and explanatory analysis. The sampling technique used in this 
research is cencus method. The results of regression showed that there is positive 

and significant correlation between compensation on job satisfaction, there is 
positive and significant correlation between motivation on job satisfaction, and 
there is positive and significant correlation between career development on job 
satisfaction. Compensation, motivation and career development simultaneously 
positive and significant impact on job satisfaction. 
 
Keyword: Job Satisfaction, Compensation, Motivation , Career Development 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Di era manajemen modern ini perusahaan yang maju dan berkembang 

menjadikan karyawannya sebagai aset perusahaan. Karyawan merupakan 

salah satu sumber daya perusahaan yang mempunyai peran serta dalam 

penggunaan sumber daya lain yang ada di dalam perusahaan. Perusahaan 

akan menjaga dengan baik karyawan mereka karena karyawan merupakan 

pelaksana dari segala kegiatan dan aktivitas perusahaan. Dengan 

menjadikan karyawannya sebagai aset, pihak perusahaan akan berusaha 

untuk mempertahankan karyawannya sebaik mungkin agar dapat mencapai 

visi dan misi perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan aset yang ada dalam suatu 

perusahaan, disamping aset fisik seperti modal, material, dan mesin. Sumber 

daya manusia suatu perusahaan dapat menjadi keunggulan kompetitif yang 

dimiliki perusahaan karena sumber daya manusia tidak dapat ditiru oleh 

para kompetitor lainnya. Maka dari itu penting bagi pihak perusahaan untuk 

meningkatkan sifat loyalitas karyawan-karyawan terbaiknya agar tidak 

pindah ke perusahaan kompetitor. Salah satu faktor yang harus diperhatikan 
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oleh perusahaan untuk meningkatkan sifat loyalitas terhadap sumber daya 

manusianya yaitu kepuasan kerja karyawan. 

Kepuasan kerja karyawan merupakan perasaan emosional yang 

dimiliki oleh para karyawan terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan mereka. 

Dapat dikatakan pula bahwa kepuasan kerja merupakan dampak dari apa 

yang para karyawan rasakan mengenai pekerjaan mereka dan aspek 

pekerjaan lainnya. Kepuasan kerja merupakan dampak yang vital bagi 

manajemen sumber daya manusia karena hal ini dapat memicu banyak hal, 

seperti motivasi kerja, komitmen terhadap organisasi, tingkat 

ketidakhadiran, turnover, kinerja karyawan, bahkan hingga aspek kesehatan 

seperti penyakit jantung dan kesehatan mental.1 Jika kepuasan kerja 

karyawan tinggi maka mereka akan bekerja semaksimal mungkin dan 

memberikan usaha dan tenaga terbaik mereka untuk perusahaan. Kepuasan 

kerja tinggi juga dapat meningkatkan loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan sehingga dapat meminimalisir keinginan karyawan untuk pergi 

meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan di perusahaan lain.  

Agar tercipta sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas, 

perusahaan harus memperhatikan kepuasan kerja karyawan dan berusaha 

untuk memenuhinya. Kepuasan kerja karyawan yang tinggi sangat 

diharapkan karena hal itu merupakan pertanda organisasi yang dikelola 

dengan baik. Selain itu, kepuasan kerja penting artinya bagi setiap 

                                                           
1 Kreitner dan Knicki. Organizational Behavior 8th Edition. (McGraw-Hill, 2008), h.173 
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perusahaan karena kepuasan kerja merupakan kriteria untuk mengukur 

keberhasilan perusahaan dalam memenuhi kebutuhan karyawannya.2 

Masalah ketidakpuasan kerja dapat terjadi di berbagai perusahaan, 

tidak terkecuali di PT. Nikko Cahaya Electric, sebuah perusahaan swasta 

yang bergerak di bidang manufaktur yang terletak di daerah kabupaten 

Tangerang. Produksi utamanya yaitu komponen kellistrikan untuk 

kendaraan diesel seperti alternator, starting motor, dan stator.  

Peneliti telah melakukan observasi dan wawancara terhadap bagian 

SDM PT Nikko Cahaya Electric dan dari hasil observasi dan wawancara 

tersebut terdapat dugaan terjadi kepuasan kerja yang rendah pada PT. Nikko 

Cahaya Electric. Hal ini dapat terlihat dari tingkat ketidakhadiran karyawan 

yang fluktuatif dari periode Juli hingga Desember 2016 dibawah ini. 

Menurut Bateman salah satu tingginya tingkat ketidakpuasan kerja 

karyawan yaitu tingginya tingkat ketidakhadiran atau absenteeism. 3 

                                                           
2 Riansari, Sudiro, dan Rofiaty. Pengaruh Kompensasi dan Lingkungasn Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk. Cabang Malang). 

Jurnal Aplikasi Manajemen Vol.4 No.4, 2012, h.812 
3 Thomas Bateman dan Scott Snell. Management: Leading & Collaborating in the Competitive World 

11th International Edition. (McGraw-Hill, 2014), h.360 
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Sumber: HRD PT. Nikko Cahaya Electric 

Gambar I.1.  

Grafik Ketidakhadiran Karyawan Periode Juli – Desember 2016 

Berdasarkan data tersebut dapat dilihat bahwa tingkat ketidakhadiran 

karyawan mengalami peningkatan dan penurunan atau fluktuatif, namun 

dalam 3 bulan terakhir lebih cenderung mengalami peningkatan, sehingga 

dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja karyawan rendah, yang mana dapat 

dilihat dari data absensi diatas. 

Selanjutnya peneliti melakukan pra riset untuk mengetahui faktor apa 

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan hasil pra 

riset,  peneliti menemukan bahwa faktor yang menyebabkan kepuasan kerja 

adalah kompensasi, motivasi dan pengembangan karir, yang diambil dari 

penyebaran kuesioner pra riset terhadap 20 karyawan PT. Nikko Cahaya 

Electric. Dari pra riset tersebut dapat diketahui faktor-faktor yang diduga 
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menjadi penyebab menurunnya kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya 

Electric. Berikut adalah hasil pra riset: 

Tabel 1.1  

Hasil Pra Riset Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan 

No. Faktor yang mempengaruhi 

Kepuasan Kerja karyawan 

Presentase  

1. Kompensasi 40%  

2. Budaya Organisasi 5%   

3. Lingkungan Kerja 5%  

4. Motivasi  25%  

5. Kepemimpinan 5%  

6. Pengembangan Karir 20%  

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan tabel I.1 menunjukkan bahwa dari hasil pra riset di PT. 

Nikko Cahaya Electric terdapat tiga faktor terbesar yang mempengaruhi 

kepuasan kerja. Faktor pertama adalah kompensasi, karena 40% atau delapan 

dari dua puluh karyawan menyatakan kompensasi merupakan faktor paling 

mempengaruhi kepuasan kerja mereka. Faktor kedua yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah motivasi, karena 25% atau lima dari dua puluh 

karyawan menyatakan motivasi merupakan faktor yang paling 

mempengaruhi kepuasan kerja mereka. Faktor ketiga adalah pengembangan 

karir, karena 20% atau empat dari dua puluh karyawan menyatakan kepuasan 

kerja mereka paling besar dipengaruhi oleh faktor pengembangan karir. 

Terdapat juga faktor-faktor lainnya yang tidak terlalu besar pengaruhnya.  

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

PT. Nikko Cahaya Electric yaitu tingkat kompensasi, baik kompensasi 
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langsung dan tidak langsung yang diterima oleh karyawan itu sendiri. 

Pemberian kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung kepada 

karyawan dimaksudkan sebagai upaya untuk meningkatkan kualitas 

kehidupan para karyawan. Kompensasi merupakan hal yang penting bagi 

individu karena pemberian kompensasi merupakan pencerminan atau 

ukuran nilai dari pekerjaan itu sendiri.  

Peneliti telah melakukan wawancara kepada beberapa karyawan 

mulai dari General Manager hingga Staff. Dari hasil wawancara tersebut 

didapat informasi bahwa mayoritas karyawan masih belum puas terhadap 

kompensasi yang mereka terima selama ini. Selain itu karyawan juga 

merasakan bahwa kompensasi yang mereka terima saat ini belum sesuai 

dengan beban kerja tanggung jawab mereka kepada perusahaan. Lalu 

karyawan juga merasakan bahwa kenaikan kompensasi yang mereka terima 

setiap tahunnya terlalu kecil, berkisar 3% hingga 4% setiap tahunnya 

sehingga tidak terasa adanya kenaikan yang signifikan. Dari beberapa 

elemen kompensasi, mayoritas karyawan memberikan jawaban bahwa gaji 

pokok merupakan elemen yang menyebabkan ketidakpuasan karyawan 

terhadap kompensasi yang mereka terima. Lalu disusul dengan elemen 

asuransi kesehatan, bonus, jaminan sosial, dan lain – lain. 

Faktor lainnya yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric adalah faktor motivasi. Motivasi adalah dorongan 

yang melandasi suatu sikap dan perbuatan individu. Berdasarkan hasil 

observasi dan wawancara peneliti memperoleh data keterlambatan 



7 
 

 
 

karyawan periode Juli – Desember 2016. Data tersebut dapat dilihat pada 

grafik dibawah ini: 

 

Sumber: HRD PT. Nikko Cahaya Electric 

 
Gambar I.2.  

Grafik Keterlambatan Karyawan Periode Juli – Desember 2016 

Berdasarkan gambar I.2 dapat  dilihat bahwa keterlambatan karyawan 

meskipun persentasenya tidak terlalu besar namun mengindikasikan bahwa 

karyawan masih mengalami keterlambatan selama enam bulan terakhir 

dengan terlambat hanya 3 menit sampai terlambat hingga 90 menit. Salah 

satu penyebab masih adanya persentase keterlambatan karyawan 

dikarenakan tidak adanya kebijakan perusahaan untuk memberikan 

hukuman atas keterlambatan karyawan atau yang bisa disebut motivasi 

negatif.4 Keterlambatan ini mencerminkan perilaku yang dimotivasi secara 

                                                           
4 Soekidjo Notoatmodjo. Pengembangan Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Rineka Cipta,2009), h.131 
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ekstrinsik, yaitu perilaku yang terjadi karena ketiadaannya hukuman atas 

keterlambatan.  

Faktor lainnya yang turut mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

PT. Nikko Cahaya Electric yaitu faktor pengembangan karir. Berdasarkan 

wawancara yang peneliti lakukan dengan Manajer SDM ditemukan 

inforrmasi bahwa pengembangan karir karyawan belum terancang dengan 

baik dan masih bersifat subjektif. Hal ini disebabkan karena pengembangan 

karir karyawan lebih didominasi oleh faktor senioritas. Untuk karyawan 

yang belum lama bekerja tentunya akan sulit untuk mengembangkan 

karirnya di perusahaan karena pihak perusahaan akan mengutamakan 

karyawan yang telah memiliki masa bakti lebih lama yang diprioritaskan 

untuk mendapatkan pengembangan karir.  

Selain itu, promosi dan mutasi jabatan pun masih jarang dilakukan 

oleh pihak manajemen PT. Nikko Cahaya Electric sehingga karyawan 

merasa jenuh karena hanya mengerjakan pekerjaan yang sama terus-

menerus selama jangka waktu yang lama, hal ini dapat menyebabkan 

kejenuhan dan menurunnya kinerja karyawan.  

Berikut ini adalah data yang diperoleh dari HRD PT. Nikko Cahaya 

Electric mengenai promosi dan mutasi jabatan karyawan periode April – 

Desember 2016: 
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Tabel I.2  

Jumlah Promosi dan Mutasi Jabatan Karyawan Per Bulan Periode April – Desember 2016 

Bulan Jumlah Promosi & 

Mutasi Jabatan 

Keterangan 

April 1 Promosi staff Financial Affair menjadi supervisor 

Financial Affair 

Mei 0 - 

Juni 0 - 

Juli 1 Mutasi Staff PPIC ke  Marketing & Customer 

Service 

Agustus 0 - 

September 0 - 

Oktober 0 - 

November 0 - 

Desember 0 - 

Sumber: HRD PT. Nikko Cahaya Electric 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan data-data yang telah dijelaskan dalam latar belakang 

sebelumnya, diantaranya yaitu masih tingginya ketidakhadiran dan 

keterlambatan karyawan, kurang puasnya karyawan terhadap kompensasi 

yang diterima, dan masih sedikitnya pengembangan karir karyawan, maka 

identifikasi masalah dalam penelitian ini yaitu kepuasan kerja, kompensasi, 

motivasi, dan pengembangan karir. 

C. Pembatasan Masalah 

Dalam penelitian ini peneliti hanya membatasi terhadap tiga faktor 

yang mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan, yaitu Kompensasi, 

Motivasi, dan Pengembangan Karir saja sesuai dengan identifikasi masalah 

yang telah diuraikan sebelumnya terhadap karyawan PT. Nikko Cahaya 

Electric. Pembatasan masalah ini dilakukan karena keterbatasan waktu dan 

kemampuan peneliti. 
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D. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah 

dijelaskan sebelumnya, peneliti membuat perumusan masalah dalam 

penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Bagaimana deskripsi kompensasi, motivasi, pengembangan karir, dan 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko Cahaya Electric? 

2. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan 

PT. Nikko Cahaya Electric? 

3. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric? 

4. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric? 

5. Apakah Kompensasi, Motivasi, dan Pengembangan Karir secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric? 

6. Seberapa besar kontribusi Kompensasi, Motivasi dan Pengembangan 

Karir terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Nikko Cahaya Electric? 

E. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang akan dicapai melalui penelitian ini, adalah sebagai 

berikut:  

1. Untuk mengetahui deskripsi kompensasi, motivasi, pengembangan karir 

dan kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko Cahaya Electric 
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2. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko Cahaya Electric 

3. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara motivasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko Cahaya Electric. 

4. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko Cahaya Electric. 

5. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara kompensasi, 

motivasi, dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko Cahaya Electric. 

6. Untuk mengetahui seberapa besar kontribusi kompensasi, motivasi, dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Nikko 

Cahaya Electric. 

F. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang peneliti harapkan dari pelaksanaan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Bagi Pihak Perusahaan 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan pihak 

perusahaan untuk menetapkan kebijakan yang lebih meningkatkan 

kepuasan kerja karyawannya di masa depan. 
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2. Bagi Pihak Akademisi 

Hasil dari penelitian diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan 

dapat diaplikasikan dalam bidang ilmu manajemen sumber daya 

manusia. 

3. Bagi Pihak Lain 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi rujukan atas 

penelitian lainnya di masa depan yang berkaitan dan sebagai bahan 

pertimbangan perusahaan lain yang menghadapi permasalahan yang 

serupa dengan penelitian ini. 
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BAB II 

KAJIAN TEORETIK 

 

 

A. Deskripsi Konseptual 

 

1. Kepuasan Kerja 

 

Di era sekarang ini dimana persaingan bisnis sangat ketat, setiap 

perusahaan dituntut untuk mengeluarkan segenap kemampuan terbaiknya di 

segala aspek demi bisa menjaga keberlangsungannya dalam dunia bisnis. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja perusahaan secara 

keseluruhan yaitu kepuasan kerja.  

Kepuasan Kerja merupakan faktor penting yang harus diperhatikan oleh 

pihak perusahaan karena semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka 

mereka akan memberikan kemampuan terbaik dalam bekerja untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Kepuasan kerja karyawan mempengaruhi hasil yang ingin 

dicapai oleh perusahaan dalam mencapai target maupun suatu tujuan. 

Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka karyawan semakin ekstra dan 

optimal dalam bekerja.  

Pekerjaan yang menyenangkan untuk dikerjakan dapat dikatakan 

bahwa pekerjaan itu memberi kepuasan bagi pemangkunya. Sebaliknya,  

ketidakpuasan akan diperoleh bila suatu pekerjaan tidak menyenangkan 

untuk dikerjakan. Handoko dalam Riansari berpendapat bahwa kepuasan 

kerja merupakan salah satu aspek yang penting di dalam praktek manajemen 



14 
 

 
 

sumber daya manusia dan perilaku organisasi. Ini dikarenakan kepuasan kerja 

dapat mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat 

kerja, keluhan-keluhan dan permasalahan personalia vital lainnya.5 

Yukl mendefinisikan kepuasan kerja sebagai “sikap seseorang terhadap 

pekerjaannya yang mencerminkan pengalaman yang menyenangkan dan 

tidak menyenangkan dalam pekerjaannya serta harapan-harapannya terhadap 

pengalaman masa depan”. Sementara itu Robbins  mendefinisikan kepuasan 

kerja sebagai “sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Sikap individu 

bisa menyangkut puas dan tidak puas pada seluruh dimensi dari 

pekerjaannya”.6 

Kepuasan kerja merupakan hal yang dirasakan oleh masing-masing 

individu sebagai karyawan suatu perusahaan mengenai pekerjaan mereka 

secara umum. Hal tersebut bersifat subjektif karena masing-masing individu 

berbeda dalam menilai segala aspek dalam pekerjaannya. 

Herberts menyatakan, “job satisfacion is a personal reaction, an 

emotional state” (kepuasan kerja adalah suatu reaksi personal dan bersifat 

emosional).7 Karena bersifat personal, artinya yang bisa merasakan hanyalah 

yang bersangkutan, dan mempunyai sifat tidak selalu sama antara individu 

dengan individu lainnya. Dan karena kepuasan kerja bersifat emosional, 

                                                           
5 Riansari, Sudiro, dan Rofiaty. Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT. Bank Tabungan Pensiun Nasional, Tbk. Cabang Malang), 

(Jurnal Aplikasi Manajemen, 2012). h.812 
6 Husaini Usman. Manajemen: Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan Edisi 3, (Jakarta, Bumi Aksara, 

2009), h.498 
7 Ibid, h. 499 
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dampaknya akan cukup terasa untuk seseorang apabila mereka merasa puas 

atas pekerjaannya atau sebaliknya. 

Senada dengan pendapat Herbert sebelumnya, Luthans menyatakan 

bahwa kepuasan kerja tergantung pada persepsi seseorang dalam 

melaksanakan tugasnya di tempat kerja. Oleh sebab itu kepuasan kerja 

bersifat subjektif tergantung dari orang yang merasakannya. Sejalan dengan 

pendapat-pendapat tersebut, Gibson et al. menyatakan “job satisfaction is 

refers to the positive or negative aspects of an individual’s attitude toward 

his job or some feature of the job.”8 

Kesimpulan dari beberapa pernyataan tentang kepuasan kerja oleh 

beberapa ahli diatas yaitu kepuasan kerja bersifat subjektif dan setiap orang 

tidaklah sama atau bersifat relatif. 

Selain mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap individu 

terhadap pekerjaannya,  beberapa ahli juga mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai selisih apa yang telah didapatkan dan apa yang belum dicapai 

individu dari pekerjaan mereka. Hal tersebut dicetuskan oleh Locke yang 

mengatakan bahwa “kepuasan atau ketidakpuasan dengan sejumlah aspek 

pekerjaan tergantung pada selisih (discreppancy) antara apa yang telah 

dianggap telah didapatkan dengan apa yang telah diinginkan”. Selain Locke, 

Porter turut mendefinisikan kepuasan kerja sebagai “selisih dari banyaknya 

sesuatu yang seharusnya ada dengan banyaknya apa yang ada”.9 

                                                           
8 Usman, loc. cit. 
9 Ibid. h.498 
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Dari pernyataan Locke dan Porter tersebut dapat diartikan pula bahwa 

selain bersifat personal dan emosional, kepuasan kerja dapat dilihat dari 

selisih antara apa yang telah diperoleh oleh karyawan dengan apa yang 

menjadi ekspektasinya. Jika selisih tersebut masih menghasilkan nilai yang 

positif, dapat dikatakan bahwa karyawan tersebut mendapatkan kepuasan 

kerjanya. Sebaliknya jika selisih tersebut menghasilkan nilai negatif, dapat 

dikatakan bahwa karyawan tersebut masih belum terpenuhi kepuasan 

kerjanya. 

Selain suatu sikap individu dan selisih antara apa yang telah dicapai dan 

yang belum dicapai, Suwatno  berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah 

“suatu kondisi psikologis yang menyenangkan atau perasaan karyawan yang 

sangat subjektif dan sangat tergantung pada individu yang bersangkutan dan 

lingkungan kerjanya, dan kepuasan kerja merupakan suatu konsep 

multificated (banyak dimensi), ia dapat memakai sikap secara menyeluruh 

atau mengacu pada bagian pekerjaan seseorang”. Sedangkan menurut Keitner 

dan Kinicki kepuasan kerja adalah “suatu efektivitas atau respon emosional 

terhadap berbagai aspek pekerjaan”.10 Dapat diartikan bahwa kepuasan kerja 

seseorang dapat bersifat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya 

dan atau tidak puas sengan salah satu atau lebih aspek lainnya. Aspek dari 

masing-masing karyawan mungkin berbeda antara satu dengan lainnya. 

 

 

                                                           
10 Widodo, Pengembangan Sumber Daya Manusia. Op.cit. h.169  
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a. Dimensi Kepuasan Kerja 

Usman menyatakan bahwa kepuasan kerja terdiri dari beberapa 

dimensi, yaitu: 

1. Imbalan jasa 

2. Rasa aman 

3. Pengaruh antarpribadi 

4. Kondisi lingkungan kerja 

5. Kesempatan untuk pengembangan dan peningkatan diri11 

 

Dalam menjelaskan dimensi kepuasan kerja ini Usman 

mengaitkannya dengan teori motivasi Hierarki Abraham Maslow. Dalam 

teori motivasi Maslow, imbalan jasa merupakan hierarki kebutuhan 

Maslow yang paling rendah guna memenuhi kebutuhan fisiologikal seperti 

pangan, sandang, dan papan. Rasa aman merupakan hierarki kebutuhan 

kedua dari bawah. Pengaruh antarpribadi atau juga disebut kebutuhan 

sosial merupakan kebutuhan keempat dari bawah. Terakhir, kebutuhan 

untuk meningkatkan diri dalam rangka aktualisasi diri merupakan 

kebutuhan kelima dari bawah.12 

Menurut Wibowo salah satu model utuk mengukur kepuasan kerja 

karyawan yaitu menggunakan Job Descriptive Index (JDI) yang terdiri 

dari: 

1. The work itself 

2. Supervision 

3. Co-workers 

4. Promotion opportunities 

5. Pay13 

                                                           
11 Usman, op.cit. h.497 
12 Ibid. 
13 Wibowo. Perilaku Dalam Oganisasi Edisi Kedua, (Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h.140 
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The work itself (pekerjaan itu sendiri) yang mencakup tanggung jawab 

(responsibility), kepentingan (interest) dan pertumbuhan (growth). 

Supervision adalah kualitas pengawasan, yang mencakup bantuan teknis 

(technical help) dan dukungan sosial (social support). Co-workers yaitu 

hubungan dengan rekan sekerja, yang mencakup keselarasan sosial (social 

harmony) dan rasa hormat (respect). Promotion opportunities termasuk 

kesempatan untuk kemajuan selanjutnya (chances for further advancement). 

Sedangkan Pay (bayaran) merupakan kecukupan bayaran (adequacy of pay) 

dan perasaan keadilan terhadap orang lainnya (perceived equity vis-a-vis 

others). 

Menurut Rivai indikator dari kepuasan kerja diantaranya adalah: 

1. Isi Pekerjaan 

2. Supervisi 

3. Organisasi dan Manajemen 

4. Kesempatan Untuk Maju 

5. Gaji 

6. Rekan Kerja 

7. Kondisi Pekerjaan14 

 

b. Teori Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan variabel yang telah diteliti sejak lama. 

Ada beberapa teori kepuasan kerja yang dirumuskan oleh beberapa ahli. 

Menurut Mangkunegara beberapa teori kepuasan kerja, diantaranya: 

1. Teori Keseimbangan (Equity Theory) 

2. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory) 

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fullfilment Theory) 

4. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Theory) 

                                                           
14 Veithzal Rivai, Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan: Dari Teori ke Praktik, Edisi Kedua. 

(Jakarta: Rajawali Press, 2010), h.860 
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5. Teori Dua Faktor Herzberg15 

 

Menurut teori keseimbangan (equity theory), puas atau tidak puasnya 

karyawan merupakan hasil perbandingan input-outcome karyawan lain 

(comparison person). Jadi, jika perbandingan tersebut dirasakan seimbang 

(equity), maka karyawan tersebut akan merasa puas. Tetapi apabil terjadi 

ketidakseimbangan (inequity) dapat menyebabkan dua kemungkinan, yaitu 

over compensation inequity (ketidakseimbangan yang menguntungkan 

dirinya) dan sebaliknya under compensation inequity (ketidakseimbangan 

yang menguntungkan karyawan lain yang menjadi pembanding/comparison 

person). 

Teori Perbedaan (discrepancy theory) pertama kali dipelopori oleh 

Porter, ia berpendapat bahwa mengukur kepuasan kerja dapat dilakukan 

dengan cara menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan 

kenyataan yang dirasakan karyawan. Senada dengan Porter, Locke 

mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung pada perbedaan 

antara apa yang didapat dan apa yang diharapkan. Apabila yang didapat 

karyawan ternyata lebih besar daripada apa yang diharapkan, akan 

menyebabkan karyawan puas. 

Menurut teori pemenuhan kebutuhan (need fulfillment theory) kepuasan 

kerja karyawan bergantung pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan 

karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila ia mendapatkan apa yang 

dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan karyawan terpenuhi, makin puas 

                                                           
15 Widodo. Op.cit. h.171 
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pula karyawan tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan karyawan 

tidak terpenuhi, karyawan tersebut akan merasa tidak puas. 

Menurut teori pandangan kelompok (social reference theory) kepuasan 

kerja karyawan bukanlah bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi 

sangat bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para 

karyawan dianggap sebagai kelompok acuan. Kelompok acuan tersebut oleh 

karyawan dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. 

Jadi, karyawan akan merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat 

dan kebutuhan yang dihapkan oleh kelompok acuan. 

Teori dua faktor Herzberg (Herzberg Two Factor Theory) 

dikembangkan oleh Frederick Herzberg yang menggunakan teori Abraham 

Maslow sebagai titik acuannya. Dua faktor yang dapat menyebabkan 

timbulnya rasa puas atau tidak puas menurut Herzberg yaitu faktor 

pemeliharaan (maintenance factors) dan faktor pemotivasian (motivation 

factors). Faktor pemeliharaan disebut pula disatisfiers, hygiene factors, job 

context, extrinsic factor yang meliputi administrasi dan kebijakan 

perusahaan, kualitas pengawasan, hubungan dengan pengawas, hubungan 

dengan subordinat, upah, keamanan kerja, kondisi kerja, dan status. 

Sedangkan faktor pemotivasian disebut pula satisfiers, motivators, job 

content, intrinsic factors yang meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, 

kemajuan (advancement), work it self, kesempatan berkembang, dan 

tanggung jawab. 

 



21 
 

 
 

2. Kompensasi 

Karyawan yang bekerja dalam suatu organisasi atau perusahaan pasti 

membutuhkan kompensasi atau imbalan yang memadai dan adil. Kompensasi 

akan mempunyai dampak terhadap perencanaan, perekrutan, dan 

pengembangan karyawan. Kompensasi juga sangat berpengaruh terhadap 

motivasi dan daya tarik perusahaan. 

Mathis dan Jackson mendefinisikan kompensasi sebagai “faktor penting 

yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-orang bekerja pada suatu 

organisasi”.16 Berdasarkan definisi tersebut, diketahui bahwa kompensasi 

dapat menjadi daya tarik tertentu bagi para  pelamar yang akan melamar 

pekerjaan dan jika kompensasi yang ditawarkan dirasa cukup baik, peluang 

untuk menarik karyawan dengan kemampuan dan keahlian yang mumpuni 

pun semakin besar. Jika kompensasi yang ditawarkan oleh perusahaan dirasa 

sangat besar, bukan hanya menarik perhatian para pelamar kerja yang belum 

memiliki pekerjaan saja, namun juga menarik perhatian bagi karyawan 

perusahaan lain yang sedang bekerja di suatu organisasi/perusahaan. 

Para ahli juga mendefinisikan kompensasi sebagai suatu ganjaran atau 

bayaran yang diberikan oleh perusahaan terhadap karyawannya. Beberapa 

ahli tersebut diantaranya yaitu Dessler yang mengatakan bahwa kompensasi 

pegawai berarti “semua bentuk penggajian atau ganjaran yang mengalir 

kepada pegawai atau timbul dari kepegawaian mereka”. Senada dengan 

                                                           
16 Supatmi, Nimran, dan Utami. Pengaruh Pelatihan dan  Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan dan Kinerja Karyawan. (Jurnal Profit Vol.7, 2013), h.27 
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Dessler, menurut Alma kompensasi adalah “imbalan atau jasa yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawannya yang dapat dinilai dengan uang”. Dan 

Sastrohadiwiryo juga mendefinisikan kompensasi sebagai “imbalan jasa yang 

diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga keja 

tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan 

perusahaan guna mencapai tujuan yang ditetapkan”.17 

Sedangkan menurut William B. Werther dan Keith Davis: 

“Compensation is what employee receive in exchange of their 

work. Whether hourly wages or periodic salaries, the personnel 

department usually designs and administers employee 

compensation.”18 

Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa kompensasi adalah apa yang 

karyawan terima sebagi pertukaran dari apa yang mereka kerjakan. Baik upah 

per jam atau gaji secara periodik, pihak departemen biasanya merancang dan 

mengatur kompensasi karyawan. Kompensasi yang diberikan oleh 

perusahaan memang haruslah adil, dalam artian bahwa apa yang perusahaan 

berikan (kompensasi) haruslah sesuai atau berimbang dengan apa yang telah 

karyawan berikan untuk perusahaan.  

Berdasarkan penjelasan para ahli tersebut, dapat di sintesiskan bahwa 

kompensasi merupakan sesuatu yang diterima oleh para karyawan baik 

berupa materi maupun non materi yang diberikan oleh pihak perusahaan atau 

                                                           
17 Tjutju Yuniarsih dan Suwatno. Manajemen Sumber Daya Manusia: Teori, Aplikasi dan Ilmu 

Penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2013), h.125 
18 Widodo. Op.cit. h.154 
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organisasi sebagai balasan atas segala usaha yang karyawan telah berikan 

untuk perusahaan atau organisasi tersebut. 

Selain sebagai upaya balas jasa perusahaan terhadap karyawannya, 

kompensasi juga memiliki banyak tujuan lainnya. Menurut Hasibuan tujuan 

pemberian kompensasi antara lain adalah: 

1. Ikatan Kerja Sama 

2. Kepuasan Kerja 

3. Pengadaan Efektif 

4. Motivasi 

5. Stabilitas Karyawan 

6. Disiplin 

7. Pengaruh Serikat Buruh 

8. Pengaruh Pemerintah19 

 

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal 

antara atasan dengan karyawannya. Dengan pemberian balas jasa berupa 

kompensasi tersebut karyawan akan dapa memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

dasarnya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. Jika program 

kompensasi yang ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. Jika balas jasa yang diberikan 

cukup besar, manajer akan mudah memotivasi bawahannya. Dengan program 

kompensasi atas dasar prinsip adil dan layak maka stabilitas karyawan lebih 

terjamin sebab tingkat turnover relatif rendah. Dengan pemberian balas jasa 

yang cukup besar maka disiplin karyawan juga akan semakin baik. Dengan 

program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan 

karyawan akan semakin fokus pada pekerjaannya. Dan yang terakhir, jika 

                                                           
19 Malayu S.P. Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi. (Jakarta: Bumi Aksara, 

2013), h.121 
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program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku 

maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 

Secara garis besar kompensasi memiliki fungsi untuk menjamin 

kehidupan yang layak bagi para pekerja dan keluarganya. Dengan 

kompensasi, pekerja dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan pribadi dan 

anggota keluarganya. Selain itu, kompensasi mencerminkan imbalan atas jasa 

seseorang terhadap organisasi. Besar kecilnya kompensasi menggambarkan 

tingkat kontribusi karyawan terhadap organisasi. Besar kecilnya kompensasi 

juga menggambarkan besar kecilnya tanggung jawab pekerjaan yang 

diemban oleh seorang karyawan dalam sebuah organisasi. 

a. Dimensi Kompensasi 

 

Menurut Triton, berdasarkan mekanisme penerimaannya, kompensasi 

dapat dibedakan menjadi dua macam, yaitu: 

1. Kompensasi langsung 

2. Kompensasi pelengkap atau tidak langsung20 

Kompensasi langsung yaitu kompensasi yang penerimaannya secara 

langsung berkaitan dengan prestasi kerja. Sedangkan kompensasi pelengkap 

atau tidak langsung yaitu kompensasi yang penerimaannya secara tidak 

langsung berkaitan dengan prestasi kerja. 

Dessler membagi kompensasi ke dalam tiga komponen, yakni: 

1. Pembayaran uang secara langsung (direct financial payment) 

2. Pembayaran tidak langsung (indirect payment) 

3. Ganjaran nonfinansial (nonnfinancial rewards)21 

                                                           
20 Widodo. Op.cit. h.158 
21 Yuniarsih, op.cit. h.129 
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Pembayaran uang secara langsung berupa upah, gaji, insentif, komisi, 

dan bonus.  Pembayaran tidak langsung berupa tunjangan seperti asuransi dan 

liburan atas dana perusahaan. Tunjangan-tunjangan ini digolongkan dalam 

paket kesejahteraan, dimana paket ini diberikan kepada seluruh pegawai 

berdasarkan keanggotaan mereka dalam organisasi. Ganjaran nonfinansial 

seperti hal-hal yang tidak mudah di kuantifikasi, yaitu seperti pekerjaan yang 

lebih menantang, jam kerja yang lebih luwes, liburan ekstra, kenaikan gaji, 

kenaikan pensiun, perawatan gigi keluarga, pensiun lebih awal, empat hari 

kerja seminggu, dan jam kerja lebih pendek. 

Menurut Nawawi, kompensasi itu terdiri dari: 

1. Kompensasi langsung (direct compensation) 

2. Kompensasi tidak langsung (indirect compensation) 

3. Insentif22 

Kompensasi langsung adalah upah atau gaji tetap yang dibayarkan 

berupa uang secara berkala atau dengan periode yang tetap.  

Kompensasi tidak langsung adalah imbalan di luar upah tetap yang 

dibayarkan pada para pekerja atau anggota organisasi untuk meningkatkan 

kesejahteraannya. Kompensasi tidak langsung dapat berupa uang seperti uang 

lembur, tunjangan istri/anak, bantuan biaya transportasi, bonus, dan lain-lain. 

Dapat berupa barang seperti pakaian dan sepatu dinas, sembako, dan lain-

lain. Dan dapat berbentuk pelayanan pada karyawan atau anggota organisasi 

seperti kesediaan organisasi memotong gaji untuk kredit rumah, mobil, 

sepeda motor, iuran koperasi, penyelenggaraan poliklinik, lapangan olahraga 

                                                           
22 Ibid, h.130 
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dan fasilitasnya, ruang atau rumah ibadah, tugas atau izin belajar pelatihan di 

luar organisasi dan lain-lain.  

Insentif adalah penghargaan atau imbalan yang diberikan untuk 

memotivasi pekerja atau anggota organisasi agar motivasi dan produktivitas 

kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu- waktu 

Begitupun dengan Mondy dan Noe yang mengemukakan bahwa 

kompensasi terbagi menjadi dua, yaitu: 

1. Direct Compensation (Kompensasi Langsung) 

2. Indirect Compensation (Kompensasi Tidak Langsung)23 

 

Kompensasi Langsung terdiri gaji, upah dan insentif. Sedangkan 

Kompensasi Tidak Langsung atau fringe benefit merupakan kompensasi 

tambahan yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap 

semua karyawan dalam usaha meningkatkan kesejahteraan para karyawan. 

Contohnya yaitu asuransi kesehatan, asuransi jiwa, dan bantuan perumahan. 

3.  Motivasi 

Motivasi merupakan salah satu permasalahan yang sedang melanda 

para karyawan belakangan ini. Motivasi karyawan merupakan salah satu 

faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan secara 

keseluruhan. Motivasi dapat dijadikan alat oleh atasan agar para karyawan 

mau bekerja keras dan bekerja cerdas sesuai dengan apa yang diharapkan. 

Pengetahuan tentang pola motivasi membantu para manajer memahami sikap 

                                                           
23 Panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bogor: Ghalia Indonesia, 2014), h.76 
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kerja karyawan masing-masing. Motivasi seringkali diartikan sebagai 

dorongan baik  dari dalam diri sendiri maupun dari luar dirinya dalam 

melakukan sesuatu. Suatu motivasi individu dapat timbul dari luar individu 

maupun dari dalam individu itu sendiri, dan keduanya mempunyai pengaruh 

terhadap perilaku dan prestasi kerja. 

Motivasi memiliki konstruksi yang luas, maka dari itu banyak ahli yang 

mendefinisikannya secara berbeda. Guy et al. mendefinisikan motivasi 

sebagai “the reasons underlying behaviour”.24 Dapat diartikan bahwa 

motivasi adalah alasan yang mendasari suatu perilaku. Namun dalam 

kaitannya dengan lingkungan kerja, motivasi kerja dapat didefinisikan 

sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan 

memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja. Motivasi 

kerja tersebut dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan ekstrinsik.25 

Begitupun dengan Newstrom yang turut menyatakan motivasi adalah 

“hasil dari kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan 

pekerja memilih jalan untuk bertindak secara sesuai dan menggunakan 

perilaku tertentu, dan idealnya perilaku ini akan diarahkan pada pencapaian 

tujuan organisasi.”.26 

Beberapa ahli juga mendefiniskan motivasi sebagai suatu alat yang 

digunakan oleh karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. 

                                                           
24 Ogunnaike et al. Effect of Motivation on Job Satisfaction of Selected Sales Representatives. (Jounal 

of Educational and Social Research, 2014), h.198 
25 Amirullah. Pengantar Manajemen: Fungsi-Proses-Pengendalian. (Jakarta: Mitra Wacana Media, 

2015), h.193 
26 Wibowo. Op.cit. h.110 
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Seperti Robbins dan Coulter yang menyatakan motivasi kerja sebagai 

“kesediaan untuk melaksanakan upaya semaksimal mungkin untuk mencapai 

tujuan-tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan upaya 

untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu”. Dan Kreitner yang 

berpendapat bahwa motivasi kerja adalah “psychological process that arouse 

and direct goal-directed behavior”.27  

Berdasarkan beberapa penjelasan para ahli tersebut dapat disimpulkan 

bahwa motivasi merupakan suatu dorongan yang timbul baik dalam diri 

individu maupun dari lingkungan sekitarnya yang memicu individu untuk 

berperilaku serta melakukan sesuatu atau untuk mencapai tujuannya. 

a. Dimensi Motivasi  

Menurut Suwatno, motivasi digolongkan menjadi dua, yaitu: 

1. Motivasi intrinsik 

2. Motivasi ekstrinsik28 

Motivasi intrinsik adalah motif – motif yang menjadi aktif atau 

berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar karena dala diri setiap individu 

sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu. Faktor individu yang biasaya 

mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu adalah minat, seseorang akan 

merasa terdorong untuk melakukan suatu kegiatan kalau kegiatan tersebut 

merupakan kegiatan yang sesuai dengan minatnya. Faktor selanjutnya yaitu 

sikap positif, seseorang yang mempunyai sifat positif terhadap suatu kegiatan 

dengan rela ikut dalam kegiatan tersebut, dan akan berusaha sebisa mungkin 

                                                           
27 Suwatno dan Priansa. Manajemen SDM dalam Organisasi Publik dan Bisnis. (Bandung: Alfabeta, 

2011), h.171 
28 Ibid.. h.175 
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menyelesaikan kegiatan yang bersangkutan dengan sebaik – baiknya. dan 

faktor terakhir yaitu kebutuhan, setiap orang mempunyai kebutuhan tertentu 

dan akan berusaha melakukan kegiatan apapun sal kegiatan tersebut bisa 

memenuhi kebutuhannya.29  

Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah motif – motif yang aktif dan 

berfungsinya karena adanya perangsang dari luar. Ada dua faktor utama 

dalam organisasi (faktor eksternal) yang membuat karyawan merasa puas 

terhadap pekerjaan yang dilakukan, dan kepuasan tersebut akan mendorong 

mereka ntuk bekerja dengan lebih baik. Faktor pertama adalah motivator, 

yaitu prestasi kerja, penghargaan, tanggung jawab yang diberikan, 

kesempatan untuk mengembangkan diri, dan pekerjaan itu sendiri. Faktor 

berikutnya adalah kesehatan kerja, merupakan kebijakan dan administrasi 

perusahaan yang baik, supervisi teknisis yang memadai, gaji yang 

memuaskan, kondisi kerja yang baik, dan keselamatan kerja.30 

Dimensi motivasi yang dijelaskan oleh Amirullah diatas diperkuat oleh 

Santoso dalam Fahmi bahwa motivasi terdiri dari dua bentuk, yaitu: 

1. Motivasi ekstrinsik 

2. Motivasi intrinsik31 

 

Motivasi ekstrinsik muncul dari luar diri seseorang, kemudian 

selanjutnya mendorong orang tersebut untuk membangun dan menumbuhkan 

semangat motivasi pada diri orang tersebut untuk merubah seluruh sikap yang 

                                                           
29 Ibid. 
30 Ibid. 
31 Irham Fahmi. Manajemen: Teori, Kasus, dan Solusi. (Bandung: Alfabeta, 2011), h.143 
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dimiliki olehnya saat ini ke arah yang lebih baik. Sedangkan motivasi 

intrinsik adalah motivasi yang muncul dan tumbuh serta berkembang dalam 

diri orang tersebut, yang selanjutnya kemudian mempengaruhi individu 

dalam melakukan sesuatu secara bernilai dan berarti. 

Begitupun menurut Solihin yang turut menyatakan bahwa faktor-faktor 

yang dapat menimbulkan motivasi yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. 

Solihin menyatakan bahwa “perilaku yang dimotivasi secara intrinsik 

merupakan perilaku yang sumber motivasinya berasal dari kepuasan 

melakukan pekerjaan itu sendiri. Sedangkan perilaku yang dimotivasi secara 

ekstrinsik merupakan perilaku yang ditunjukkan oleh seseorang dengan 

tujuan memperoleh imbalan material, imbalan sosial, atau untuk menghindari 

hukuman”.32 

Menurut Notoatmodjo, dalam konteks pemberian penghargaan dan 

hukuman, motivasi dibedakan dalam dua bagian, yaitu: 

1. Motivasi positif (insentif positif) 

2. Motivasi negatif (insentif negatif)33 

Motivasi positif yaitu pemberian hadiah atau reward kepada bawahan 

yang berprestasi atau yang kinerjanya baik. Dengan hadiah yang diberikan ini 

akan meningkatkan semangat kerja para karyawan yang akhirnya akan 

memacu kinerja mereka. Motivasi negatif yaitu pemberian hukuman 

(punishment) kepada bawahan yang kurang berprestasi atau yang kinerjanya 

rendah. Dengan teguran-teguran atau jika perlu hukuman, akan memberikan 

                                                           
32 Ismail Solihin. Pengantar Manajemen. (Erlangga: 2009), h.153 
33 Soekidjo Notoatmodjo. Pengembangan Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Rineka Cipta,2009), h.131 
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efek ‘takut’ pada karyawan akan pemecatan, atau penurunan pangkat dan 

sebagainya. Karena rasa takut tersebut maka mereka akan meningkatkan 

semangat kerjanya kembali. 

b. Teori Motivasi 

Menurut Siswanto teori motivasi terdiri dari: 

1. Teori Hierarki Kebutuhan menurut Abraham H. Maslow 

2. Teori Dua Faktor menurut Frederick Herzberg 

3. Teori Kebutuhan menurut David C. McClelland34 

Maslow mengemukakan bahwa kebutuhan individu dapat disusun 

dalam suatu hierarki. Hierarki kebutuhan tersebut secara lengkap meliputi hal 

berikut: 

1. Kebutuhan fisologis (psychological needs), seperti makan, minum, 

pakaian, tempat tinggal, dan kesehatan. 

2. Kebutuhan atas keselamatan atau keamanan (safety or security 

needs), seperti kebebasan dari intimidasi baik kejadian atau 

lingkungan 

3. Kebutuhan sosial atau afiliasi (social or affiliation needs), seperti 

kebutuhan akan teman, afiliasi, interaksi, dan cinta 

4. Kebutuhan penghargaan atau rekognisi (esteems or recognition 

needs), seperti prestise dan kekuasaan 

5. Kebutuhan aktualisasi diri (Self actualization needs), seperti 

kebutuhan untuk memenuhi diri sendiri dengan penggunaan 

kemampuan maksimum, keterampilan, dan potensi.35 

 

Maslow menekankan bahwa jika kebutuhan fisiologis sudah terpenuhi, 

maka seseorang akan cenderung akan mencoba memenuhi kebutuhan 

selanjutnya yaitu kebutuhan atas keselamatan atau keamanan dan seterusnya 

                                                           
34 Siswanto. Pengantar Manajemen. (Jakarta: Bumi Aksara, 2013), h.128 
35 Ibid. 
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hingga seseorang mencoba untuk memenuhi kebutuhan yang paling tinggi, 

yaitu kebutuhan atas aktualisasi diri. 

Dua faktor mengenai motivasi yang dikembangkan oleh Frederick 

Herzberg adalah faktor yang membuat individu merasa tidak puas 

(dissatisfied) dan faktor yang membuat individu merasa puas (satisfied). 

Kesimpulan khusus yang dihasilkan Herzberg dari penelitiannya adalah 

pertama, terdapatnya serangkaian kondisi ekstrinsik, keadaan pekerjaan yang 

menyebabkan  rasa tidak puas di antara para bawahan apabila kondisi tersebut 

tidak ada. Apabila kondisi tersebut ada, hal itu tidak memotivasi karyawan. 

Kedua, serangkaian kondisi ekstrinsik kepuasan pekerjaan yang apabila 

terdapat dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat 

sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. Apabila kondisi tersebut 

tidak ada, kondisi tersebut tidak menimbulkan rasa ketidakpuasan yang 

berlebihan.36 

Teori McClelland membagi kebutuhan menjadi tiga, yaitu: 

1. Kebutuhan akan kinerja (needs for achievement/ n-Ach) 

2. Kebutuhan akan afiliasi (needs for affiliation/ n-Aff) 

3. Kebutuhan akan kekuasaan (needs for power/ n-Pow)37 

Apabila kebutuhan individu terasa sangat mendesak, kebutuhan 

tersebut akan memotivasi individu yang bersangkutan untuk berusaha keras 

memenuhi kebutuhannya. Apabila seseorang memiliki n-Ach yang tinggi 

maka kebutuhan itu akan mendorong individu tersebut untuk menetapkan 

tujuan yang penuh tantangan, bekerja keras untuk merealisasikan tujuan 

                                                           
36 Ibid. 
37 Ibid. 
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tersebut, serta mengaplikasikan keterampilan dan kemampuan yang 

diperlukan untuk mencapainya. Apabila seseorang memiliki n-Aff yang tinggi 

maka kebutuhan itu akan mendorong individu tersebut untuk mencari teman, 

rekan kerja, diakui,  dan diterima oleh orang lain. Apabila seseorang memiliki 

n-Pow yang tinggi maka kebutuhan itu akan mendorong individu tersebut 

untuk meningkatkan gairah kerja serta mengerahkan semua kemampuannya 

demi mencapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik. 

4. Pengembangan Karir 

 

Pengembangan karir merupakan sistem yang diatur, diformalkan, dan 

merupakan sebuah usaha perencanaan dalam mencapai keseimbangan di 

antara kebutuhan karir individu dan ketentuan ketenagakerjaan dari suatu 

organisasi. Agar suatu organisasi terus berkembang dan kebutuhan akan 

sumber daya manusia yang kreatif dan mampu mengerjakan berbagai jenis 

pekerjaannya tetap terpenuhi, pengembangan karir harus diperhatikan dan 

diatur dalam peraturan organisasi. 

Menurut Simamora karir adalah “urutan aktivitas –aktivitas yang 

berkaitan dengan pekerjaan dan perilaku-perilaku, nilai-nilai, dan aspirasi 

seseorang selama rentang hidup orang tersebut”. Sedangkan menurut Dalil S. 

karir merupakan “suatu proses yang sengaja diciptakan perusahaan untuk 

membantu karyawan agar membantu partisipasi di tempat kerja”. Sedangkan 



34 
 

 
 

pendapat Ekaningrum “karir digunakan untuk menjelaskan orang-orang pada 

masing-masing peran atau status”.38 

Definisi pengembangan karir yang dikemukakan oleh Andrew J. 

Dubrin adalah “aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai 

merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan 

pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum”.39 

Pendapat Dubrin tersebut mendefinisikan bahwa pengembangan karir 

merupakan keuntungan untuk dua pihak, yakni perusahaan dan karyawan itu 

sendiri.  

Beberapa ahli memiliki pendapat lain terkait pengembangan karir. 

Ambar menyatakan pengembangan karir merupakan “usaha secara formal 

dan terorganisir serta terencana untuk mencapai keseimbangan antara 

kepentingan karir individu dengan organisasi secara keseluruhan”. 

Sedangkan Rivai berpendapat bahwa pengembangan karir adalah “proses 

peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai 

karir yang diinginkan”.40 Sejatinya pendapat para ahli tersebut terhadap 

pengembangan karir adalah sama, pengembangan karir merupakan proses 

yang dirancang oleh pihak perusahaan secara terorganisir untuk 

mengakomodir kepentingan perusahaan dan kepentingan karir individu agar 

semakin berkembang secara bersama – sama. 

                                                           
38 Widodo. Op.cit, h. 112 
39 Ibid.. h.113 
40 Tilaar, Mekel, dan Tarore. Analisis Komitmen Organisasi, Pengembangan Karir dan Pemberdayaan 

terhadap Kepuasan Kerja pada Kantor Badan Pengelola Perbatasan Kepulauan Sangihe. (Jurnal EMBA, 

2014), h.993 
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Notoatmodjo menyatakan pentingnya pengembangan karier antara lain 

sebagai berikut: 

1. Meningkatkan kesadaran perlunya klasifikasi tugas atau pekerjaan 

2. Merupakan masukan untuk perencanaan program pengembangan 

organisasi 

3. Membantu karyawan menyusun strategi pengembangan 

4. Selektif untuk mengikuti program-program pengembangan 

5. Mempermudah pemanfaatan potensi karyawan 

6. Mempermudah meningkatkan motivasi kerja karyawan 

7. Mempermudah proses promosi karyawan 

8. Mempermudah peningkatan kepuasan kerja 

9. Mengurangi turnover dan meningkatkan loyalitas karyawan41 

a. Dimensi Pengembangan Karir 

Menurut Noe beberapa faktor yang turut mempengaruhi pengembangan 

karir seseorang diantaranya:  

1. Formal Education 

2. Assessment 

3. Job Experiences 

4. Interpersonal Relationship42 

Formal education atau pendidikan formal termasuk program-program 

yang dirancang secara khusus untuk karyawan perusahaan, kursus singkat 

yang ditawarkan oleh konsultan atau universitas, program eksekutif MBA, 

dan program-program yang yang mengharuskan para partisipan/karyawan 

datang langsung ke universitas selagi mengambil kelas. 

Assessment atau penilaian termasuk mengumpulkan infomasi dan 

memberikan umpan balik kepada para karyawan mengenai perilaku, gaya 

komunikasi, nilai-nilai atau kemampuan mereka. Assessment dapat 

                                                           
41 Soekidjo Notoadmodjo. Pengembangan Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Rineka Cipta, 2009), h.169 
42 Raymond A. Noe, Employee Training and Development, 5th Edition. (McGraw-Hill, 2010), h.350 
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digunakan untuk mengindentifikasi para manajer dengan potensi untuk 

dipindahkan ke posisi eksekutif yang lebih tinggi,dan dapat digunakan juga 

dalam tim kerja untuk mengindentifikasi kekuatan dan kelemahan masing-

masing anggota tim sebagaimana juga proses pemilihan atau gaya 

komunikasi yang menghambat produktivitas tim. 

Job Experiences atau pengalaman kerja merujuk kepada hubungan, 

permasalahan, permintaan, tugas, atau fitur lainnya yang karyawan hadapi 

dalam pekerjaan mereka. Asumsi utama menjadikan pengalaman kerja untuk 

pengembangan karir karyawan yaitu karena pengembangan seringkali terjadi 

ketika adanya ketidakseimbangan antara kemampuan kayawan dengan 

pengalaman masa lalunya serta keahlian yang dibutuhkan untuk pekerjaan 

tersebut. 

Interpersonal Relationship atau hubungan antarpribadi dapat dijadikan 

faktor untuk mengembangkan keahlian dan pengetahuan karyawan dengan 

cara berinteraksi dengan karyawan atau anggota organisasi yang lebih 

berpengalaman.  

Sedangkan menurut Rivai dimensi dari pengembangan karir 

diantaranya adalah: 

1. Prestasi kerja 

2. Eksposur 

3. Jaringan kerja 

4. Pengunduran diri 

5. Kesetiaan terhadap organisasi 

6. Pembimbing dan sponsor 

7. Bawahan yang memiliki peranan kunci 

8. Peluang untuk tumbuh 
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9. Pengalaman internasional43 

Prestasi kerja merupakan faktor yang paling penting untuk 

meningkatkan dan mengembangkan karier seorang karyawan. Kemajuan 

karier sebagian besar tergantung pada prestasi kerja yang baik dan etis. 

Kemajuan karier juga dapat dikembangkan melalui eksposur. Manajer 

memperoleh eksposur utamanya melalui kinerja dan prestasi mereka, laporan 

tertulis, presentasi lisan, pekerjaan komite, dan jam-jam yang dihabiskan 

eksposur juga dapat berasal dari peningkatan tanggung jawab sosial 

perusahaan melalui keterlibatan dalam asosiasi profesi dan kelompok 

komunitas nirlaba, seperti kadin. Eksposur membuat individu tampil melebihi 

kadar dari kerumunan yang dibutuhkan dalam keberhasilan karir. 

Jaringan kerja berarti perolehan eksposur di luar perusahaan. Kontak 

pribadi dan profesional, utamanya melalui asosiasi profesi akan memberikan 

kontak kepada seseorang yang bisa jadi penting dalam mengidentifikasi 

pekerjaan-pekerjaan yang lebih baik.  Dengan melalui jalinan hubungan 

pribadi antara seorang karyawan dengan karyawan lainnya dan juga 

hubungan dengan kelompok profesional akan membentuk suatu ikatan atau 

jaringan kerja baik antara karyawan tersebut dengan karyawan lainnya 

maupun dengan kelompok profesional. 

Apabila perusahaan tempat seorang karyawan bekerja tidak 

memberikan kesempatan berkarir yang banyak dan ternyata di luar 

                                                           
43 Rivai, op.cit. h.274 
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perusahaan terbuka kesempatan yang cukup besar untuk berkarir, untuk 

memenuhi tujuan karirnya karyawan tersebut akan mengundurkan diri. 

Sejumlah karyawan profesional dan manajer pada khususnya beralih ke 

perusahaan lain sebagai bagian strategi karir yang disengaja. 

Pada sejumlah perusahaan, orang menempatkan loyalitas pada karir di 

atas loyalitas perusahaan. Perusahaan berupaya mengembangkan loyalitas 

karyawan melalui praktik-praktik SDM yang efektif, termasuk perencanaan 

dan pengembangan karir. 

Pembimbing merupakan orang yang memberikan nasihat-nasihat atau 

saran-saran kepada karyawan dalam upaya mengembangkan karirnya, 

sedangkan sponsor adalah seseorang di dalam perusahaan yang dapat 

menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan karirnya. 

Manajer yang berhasil bersandarkan pada bawahan  yang membantu 

kinerja mereka. Bawahan bisa memiliki pengetahuan dan keterampilan yang 

sangat khusus sehingga manajer bisa belajar darinya. Bawahan seperti ini 

mempunyai peranan kunci. Mereka mengumpulkan dan menafsirkan 

informasi, memberikan keterangan yang melengkapi keterampilan manajer 

mereka dan bekerja secara kooperatif untuk mengembangkan karir manajer 

mereka. Mereka diuntungkan juga karena mendaki tangga karir ketika 

manajer dipromosikan dan menerima penugasan penting yang dapat 

mengembangkan karir mereka juga. 
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Keikutsertaan dalam program pelatihan, mengikuti kursus-kursus, 

meraih tambahan gelar pendidikan atau mencari tugas baru dapat 

menyumbangkan terwujudnya pengembangan karyawan. Kesempatan 

pengembangan ini membantu tujuan departemen SDM, seperti 

pengembangan perpindahan karyawan internal dan perencanaan karir 

personal. 

Bagi mereka yang menginginkan menjadi manajer senior atau posisi 

staf, pengalaman internasional menjadikan sebuah kesempatan untuk 

berkembang yang penting. Perusahaan yang membuka cabang di luar negeri 

juga memungkinkan para karyawannya memperoleh kesempatan 

mengembangkan wawasan internasional baik dalam aspek manajemen, 

kepemimpinan, maupun dalam wawasan bisnis. 

B. Hasil Penelitian yang Relevan 

Berikut ini adalah beberapa penelitian sebelumnya yang relevan dengan 

penelitian yang dibuat oleh penulis. Diantaranya: 

1. Akmal Umar. The Effect of Motivation and Career Development Against 

Employees’ Performance and Job Satisfaction of the Governor Office 

South Sulawesi Province, Indonesia, 2015. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa dan menilai pengaruh 1) 

motivasi terhadap kinerja karyawan; 2) motivasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan; 3) pengembangan karir terhadap kinerja karyawan; 4) 

pengembangan karir terhadap motivasi karyawan; 5) pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja karyawan; dan 6) kepuasan kerja karyawan terhadap 
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kinerja karyawan Kantor Gubernur Provinsi Sulawesi Selatan. Populasi 

dalam penelitian ini adalah para karyawan Kantor Gubernur Provinsi 

Sulawesi Selatan sebanyak 160 orang dengan menggunakan random 

sampling. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

Structural Equation Modeling (SEM).  

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi mempengaruhi 

kepuasan kerja secara signifikan, motivasi mempengaruhi kinerja secara 

signifikan, pengembangan karir mempengaruhi kinerja secaa signifikan, 

pengembangan karir mempegaruhi motivasi secara sigifikan, pengembangan 

karir mempengaruhi kepuasan kerja secara signifikan, dan kepuasan kerja 

mempengaruhi kinerja secara signifikan. 

2. Gita Sicilia dan Marzolina. Pengaruh Kepemimpinan, Pengembangan 

Karir Dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bank Riau 

Kepri Cabang Utama Pekanbaru. Jurnal Manajemen Bisnis, 2015 

Penelitian ini bertujuan untuk menetukan efek dari faktor 

kepemimpinan, pengembangan karir, dan motivasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan Bank Riau Kepri Cabang Utama Pekanbaru. Kepemimpinan, 

Pengembangan Karir, dan Motivasi sebagai variabel independen. Sementara 

kepuasan kerja sebagai variabel dependen. Metode analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis statistik deskriptif dan 

statistif infernsial melalui Regresi Berganda. Metode penelitiannya 

menggunakan metode sensus, yang mana semua populasi, yaitu sebanyak 111 

karyawan Bank Riau Kepri Cabang Utama Pekanbaru, dijadikan sebagai 
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sampel dan responden penelitian. Sebelum menguji hipotesis, uji validitas 

dan realibilitas terhadap kuesioner penelitian dilakukan menggunakan 

aplikasi SPSS versi 17.0. Persamaan regresi diuji dengan uji asumsi klasik 

yitu uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas, dan uji 

autokorelasi. Analisis dari pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen dilakukan dengan uji t, uji F, dan koefisien determinasi (adjusted 

R2) dan koefisien korelasi (R). 

Hasil penelitian ini menghasilkan persamaan regresi antara 

Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2) dan Motivasi (X3) terhadap 

Kepuasan Kerja (Y) sebagai berikut: Y1 = 5,758 + 0,092 X1 + 0,292 X2 

+0,450 X3 + 0,0485. Uji parsial menunjukkan faktor kepemimpinan tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dengan skor uji t 

sebesar 0,102 dengan tingkat signifikansi 0,347; pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan hasil uji t sebesar 

0,321 dengan tingkat signifikansi 0,007; dan motivasi berpengaruh signifikan 

dengan hasil uji t sebesar 0,321 dengan tingkat signifikansi 0,000. Secara 

simultan kepemimpinan, pengembangan karir dan motivasi memiliki 

pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Riau Kepri Cabang Utama 

Pekanbaru dengan nilai R2 sebesar 0,758 yang dapat diartikan bahwa 

kepuasan kerja karyawan Bank Riau Kepri Cabang Utama dipengaruhi oleh 

kepemimpinan, pengembangan karir dan motivasi sebesar 75,8 persen.  

3. Widya Parimita, Laysa Aneu Afrilla Wahda, dan Agung Wahyu 

Handaru. Pengaruh Pengembangan Karir Dan Motivasi Terhadap 
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Kepuasan Kerja Karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Bekasi. Jurnal 

Riset Manajemen Sains Indonesia (JRSMI), 2015 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk : 1) mengetahui garis besar dari 

pengembangan karir, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan PT. Pos 

Indonesia (Persero) Bekasi. 2) mengetahui pengaruh pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja. 3) mengetahui pengaruh motivasi terhadap 

kepuasan kerja. 4) mengetahui pengaruh pengaruh pengembangan karir dan 

motivasi secara stimultan terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini 

menggunakan metode sampling acak sederhana terhadap 154 karyawan PT. 

Pos Indonesia (Persero) Bekasi sebagai respondennya, dimana teknik 

pengumpulan datanya dengan mendistribusikan kuesioner, yang mana 

menggunakan aplikasi SPSS 21.0. penelitian ini menggunakan metode 

deskriptif dan penjabaran.  

Hasil dari regresi ini  menghasilkan persamaan regresi 

Y=38,355+0,332X1+1,235X2. Hasil regresi juga menunjukkan bahwa ada 

pengaruh positif antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja yang 

ditunjukkan dengan nilai beta sebesar 0,442 dan nilai signifikansi sebesar 

0,000; dan pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja dengan nilai beta 

sebesar 0,614 dan nilai signifikansi sebesar 0,000. Pengembangan karir dan 

motivasi secara simultan mempengaruhi kepuasan kerja dan signifikkan 

dengan nilai signifikansi 0,000. Penelitian ini menemukan nilai dari 

pengembangan karir dan motivasi terhadap kepuasan kerja dengan nilai 

adjusted R2 sebesar 0.409 yang dapat diartikan bahwa kepuasan kerja 
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karyawan PT Pos Indonesia (Persero) Bekasi 40,9% dijelaskan oleh 

pengembangan karir dan motivasi, sementara sisanya sebesar 59,1% 

dipengaruhi oleh faktor lain. 

4. Keny Yulianto Kurniawan. Pengaruh Pengembangan Karir dan 

Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT. Parit Padang 

Global. Jurnal AGORA, 2015 

Penelitian dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh faktor 

pengembangan karir dan kompensasi secara serempak maupun parsial 

terhadap kepuasan kerja karyawan di PT Parit Padang Global. Variabel bebas 

(X) yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengembangan karir dan 

kompensasi. Data diambil dari 70 orang karyawan PT Parit Padang Global 

yang diperoleh dengan menggunakan teknik census sampling atau sampling 

jenuh. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda.  

Hasil persamaan regresi dari hasil anlasis yaitu Y = 1,198 + 0,228 X1 

+ 0,487 X2. Hasil uji parsial menunjukkan adanya pengaruh pengembangan 

karir terhadap kepuasan kerja dimana nilai t hitung > t tabel (2,088 > 1,96) 

dan taraf signifikansi sebesar 0,041 yang lebih kecil dari 0,05 serta 

kompensasi terhadap kepuasan kerja dimana nilai t hitung > t tabel (3,572 > 

1,96) dengan taraf signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,005. 

Dalam uji simultan juga ditemukan bahwa pengembangan karir dan 

kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja karyawan secara bersamaan 

dengan nilai F hitung > F tabel (11,922 > 2,3719) dan probabilitas F hiung 
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sebesar 0,00 yang mana lebih kecil dari nilai alpha yang disyaratkan yaitu 

0,005. 

5. Agus Dwi Nugroho dan Kunartinah. Analisis Pengaruh Kompensasi Dan 

Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja dengan Mediasi 

Motivasi Kerja (Studi pada PNS di Sekretariat Daerah Kabupaten 

Pekalongan). Jurnal Bisnis dan Manajemen, 2012 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karier terhadap kepuasan kerja dengan mediasi motivasi 

kerja. Kuesioner skala Likert 1-7 digunakan sebagai instrumen untuk 

memperoleh data. Uji validasi instrumen menggunakan analisis faktor, uji 

reliabilitas menggunakan standar alpha 0,6. Alat analisis yang digunakan 

adalah regresi linear berganda. Untuk menguji pengaruh variabel secara 

parsial digunakan uji signifikansi pengaruh parsial menggunakan alpha 5%. 

Untuk menguji efek mediasi digunakan analisis jalur (Uji Path). Obyek 

penelitian ini adalah pegawai nergeri sipil (PNS) di Sekretariat Daerah 

Kabupaten Pekalongan, dengan populasi sebanyak 255 orang dan yang 

dijadikan sampel atau responden sebanyak 108 orang.  

Berdasarkan pengujian regresi linear berganda persamaan I, variabel 

kompensasi dan pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap variabel motivasi kerja. Pada pengujian determinasi diperoleh 

Adjusted R Square = 0,474 berarti sebesar 47,4% perubahan dari variabel 

motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi dan pengembangan 

karier. Dari pengujian regresi linear berganda persamaan II, variabel 
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kompensasi, pengembangan karier dan motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja. Diperoleh hasil sumbangan 

terbesar terhadap variabel kepuasan kerja adalah variabel kompensasi sebesar 

0,524 dan uji determinasi dihasilkan Adjusted R Square = 0,727 berarti 

sebesar 72,7% perubahan dari variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh 

variabel kompenasi, pengembangan karier dan motivasi kerja.Dari hasil 

penelitian ini dapat diupayakan untuk meningkatkan kepuasan kerja di 

lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten Pekalongan dengan cara 

menerapkan kompensasi dan pengembangan karier yang tepat serta 

meningkatkan motivasi kerja, sebagai salah satu upaya pemeliharaan sumber 

daya manusia dalam organisasi 

6. Rosianawati Lovendah. Pengaruh Motivasi, Pengembangan Karir, dan 

Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Tozy Sentosa 

Cabang Yogyakarta. Jurnal Manajemen, 2015. 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi, 

pengembangan karir, dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Pengambilan sampel menggunakan metode strata sampling dengan total 45 

responden.  

 Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja (berdasarkan nilai Standardized Coefficients Beta = 

0,313 dan Sig t = 2,358; pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja (nilai Standardized Coefficients Beta = 

0,286 dan Sig t = 2,256; dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kepuasan kerja karyawan (nilai Standardized Coefficients Beta = 

0,315 dan Sig t = 2,720. Hasil uji ANOVA (Uji F) menghasilkan nilai Fhitung 

sebesar 22,704 lebih besar dari Ftabel 2,84 dengan signifikansi 0,000. Dapat 

disimpulkan bahwa motivasi, pengembangan karir, dan kompensasi 

berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

7. Vergina Sheren Bawoleh, Sifrid Pangemanan, dan Maria Tielung. 

Pengaruh Motivasi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan PT. SIG Asia Bitung. Jurnal Ekonomi, Manajemen, Bisnis, 

dan Akuntansi (EMBA), 2015. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi serta 

kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan baik secara simultan maupun 

parsial, serta untuk mengetahui variabel bebas mana yang memiliki pengaruh 

paling besar terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di 

PT. SIG Asia Bitung. Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 30 

orang karyawan. Penelitian ini menggunakan metode asosiatif dan analisa 

melalui regresi linier berganda. 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda dirumuskan 

persamaan regresi sebagai berikut: Y = 0,939 + 0,365 (X1) + 0,407 (X2). 

Hasil uji F menunjukkan motivasi dan kompensasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan 

nilai koefisien regresi sebesar 14,200 dengan probabilitas signifikansi sebesar 

0,000 < 0,05. Hasil uji t menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh 

positif signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien regresi 
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sebesar 0,039 < alpha tabel 0,05. Kompensasi juga berpengaruh positif 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien regresi sebesar 

0,407 dengan probabilitas signifikan 0,007 < alpha tabel 0,05.  

8. Yusron Rozzaid, Toni Herlambang dan Anggun Meyrista Devi. 

Pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan (Studi Kasus Pada PT. Nusapro Telemedia Persada Cabang 

Banyuwangi). Jurnal Manajemen dan Bisnis Indonesia, 2015 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kompensasi 

dan motivasi secara bersama ataupun parsial terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Data yang digunakan adalah data primer dengan menggunakan 

kuesioner. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Nusapro 

Telemedia Persada Cabang Banyuwangi dan sekaligus dijadikan sampel. 

Jumlah sampel yang diteliti sebanyak 31 karyawan. Alat analisis yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas, reliabilitas dan regresi 

linier berganda.  

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan SPSS diperoleh persamaan 

regresi linier berganda sebagai berikut: Y = 0,064+ 0,511X1 + 0,472X2 + e.  

Hasil uji Anova menunjukkan bahwa nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,005) 

dan disimpulkan bahwa kompensasi (X1) dan motivasi (X2) berpengaruh 

secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil analisis oefisien 

determinasi berganda (uji R2) menunjukkan hasil sebesar 0,612 atau 61,2%. 

Dapat diartikan bahwa 61,2% kepuasan kerja karyawan PT. Nusapro 

Telemedia Persada Cabang Banyuwangi dapat dijelaskan oleh kompensasi 
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dan motivasi, sisanya sebesar 39,8% dijelaskan oleh faktor lain diluar 

penelitian. 

9. Sudarno, Priyono & Dinda Sukmaningrum. Effect of Compensation, 

Motivation, and Organizational Climate on Employee Job Satisfaction: 

Study on PT. Sumber Alfaria Trijaya Tbk. in Gendangan-Sidoarjo. 

International Journal of Bussiness and Management, 2016. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, 

motivasi, dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Lokasi 

penelitian dilaksanakan di PT. Sumber Alfaria Trijaya Tbk. Gendangan, 

Sidoarjo. Populasi dari penelitian ini sebanyak 400 karyawan. Sampel dalam 

penelitian berjumlah 80 orang berdasarkan rumus Slovin, dengan teknik 

sampling proportional stratified random sampling. Instrumen dalam 

penelitian ini telah lulus uji validitas dan reliabilitas.   

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SPSS diperoleh 

persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: Y = 2,105 + 0,249 X1 + 

0,181 X2 + 0,607 X3. Hasil Uji F menunjukkan skor  signifikansi sebesar 

0,000 yang menandakan bahwa seluruh vaiabel dependen yaitu 

Pengembangan Karir, Motivasi, dan Kepuasan Kerja secara bersama-sama 

mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan secara signifikan. Hasil Uji t juga 

menunjukkan bahwa ada pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Iklim 

Organisasi terhadap Kepuasan Kerja karyawan secara parsial karena memiliki 

nilai siginifikansi lebih kecil dari alpha = 0,05.  
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10. Suwati, Maria Magdalena, dan Edward Gagah. Influence of Motivation 

Work, Career Development, and Cultural Organization on the Job 

Satisfaction and implication on Performance of Employees (Case on 

Babinminvecaddam IV/Diponegoro). Journal of Management, 2016 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi, 

pengembangan karir, dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan dan impikasinya terhadap kinerja karyawan. Babinminvetcaddam 

IV/ Diponegoro merupakan salah satu intansi pemerintah yang berusaha 

melayani masyarakat. Bentuk pelayanan yang diberikan antara lain bakti 

sosial, penyuluhan dan bantuan kemanusiaan yang lain.. Penelitian ini 

menggunakan data primer dan data sekunder. Teknik analisis data yang 

digunakan  yaitu path analysis dan uji hipotesis dengan melakukan uji t  

dengan menggunakan aplikasi SPSS v.20 untuk menganalisis datanya. 

Hasil dari penelitian ini adalah : Ada pengaruh antara motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai sebesar 4.317 > t tabel = 2.01 dengan angka 

signifikansi = 0,000 < alpha = 0,05 sehingga (signifikan). Dengan demikian 

hipoteis 1 (H1) bahwa ada pengaruh variabel motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada Kodam IV Diponegoro Semarang terbukti. 

Dengan demikian perlu menjaga dan meningkatkan motivasi kerja pegawai 

dengan selalu memberikan bimbingan dan menjalin komunikasi dengan 

bawahan serta memberikan penghargaan kepada bawahan yang berprestasi. 

Ada pengaruh antara variabel pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 

pegawai sebesar 4.895 > t tabel = 2.01 dengan angka signifikansi = 0,000 < 
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alpha = 0,05 sehingga (signifikan). Dengan demikian hipoteis 2 (H2) bahwa 

ada pengaruh variabel Pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pegawai 

pada Kodam IV Diponegoro Semarang terbukti. Ada pengaruh antara 

variabel budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai sebesar 3.824 > 

t tabel = 2.01 dengan angka signifikansi = 0,000 < alpha = 0,05 sehingga 

signifikan. Dengan demikian hipoteis 3 (H3) bahwa ada pengaruh variabel 

budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kodam IV 

Diponegoro terbukti. Implikasi kebijakan yang bisa dijadikan masukan 

adalah sebaiknya pegawai mampu melaksanakan budaya organisasi yang 

telah diterapkan dalam organisasi sejak organisasi berdiri, melihat dari 

pembahasan budaya organisasi, pegawai masih kurang mematuhi peraturan-

peraturan yang berlaku diperusahaan dan sebaiknya kedisiplinan terhadap 

waktu bisa dilaksanakan agar tugas-tugas bisa dikerjakan secara maksimal 

oleh pegawai. Ada pengaruh antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai sebesar 7.646 > t tabel = 2.01 dengan angka signifikansi = 0,000 < 

alpha = 0,05 sehingga signifikan. Dengan demikian hipoteis 4 (H4) bahwa 

ada pengaruh variabel kepuasan kerja pegawai terhadap kinerja pegawai pada 

Babinminvetcaddam IV/ Diponegoro terbukti. 
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Tabel II.1 

Matriks Penelitian Terdahulu 

 

No. 

 

Nama Pengarang 

 

Judul 

 

Variabel 

Tahun KO MO PK KK 

 

1. 

 

Agus Dwi Nugroho 

dan Kunartinah 

 

2012  

 

Analisis Pengaruh 

Kompensasi Dan 

Pengembangan Karier 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Dengan Mediasi Motivasi 

Kerja (Studi pada PNS di 

Sekretariat Daerah 

Kabupaten Pekalongan) 

 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

2. 

 

 

Akmal Umar 

 

2015 

 

The Effect of Motivation 

and Career Development 

Against Employees 

Performance and Job 

Satisfaction of the Governor 

Office South Sulawesi 

Province, Indonesia  

 

 

 
 

 - 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

3. 

 

Gita Sicilia dan 

Marzolina.  

 

2015 

 

Pengaruh Kepemimpinan, 

Pengembangan Karir Dan 

Motivasi Terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan 

Bank Riau  

 

 

 
 
- 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

4. 

 

Widya Parimita, 

Laysa Aneu Afrilla 

Wahda, dan Agung 

Wahyu Handaru 

 

2015 

 

 

Pengaruh Pengembangan 

Karir Dan Motivasi 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan PT. Pos Indonesia 

Bekasi 

 

 

 
 
- 
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Tabel II.1 
Matriks Penelitian Terdahulu 

 

5. 

 

Keny Yulianto 

Kurniawan 

 

2015 

 

Pengaruh Pengembangan 

Karir dan Kompensasi 

terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan di PT. Parit 

Padang Global 

 

 

 
 

  

 
 
 
 
- 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

6. 

 

Rosianawati 

Lovendah 

 

2015 

 

Pengaruh Motivasi, 

Pengembangan Karir, dan 

Kompensasi terhadap 

Kepuasan Kerja karyawan 

PT. Tozy Sentosa Cabang 

Yogyakarta 

 

 

 
 
 

 

 
 
 

 
 
 
 
 

 

 
 
 

 

7. 

 

Vergina Bawoleh, 

Sifrid Pangemanan, 

dan Maria Tielung 

 

2015 

 

 

Pengaruh Motivasi dan 

Kompensasi terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan 

PT. SIG Asia, Bitung 

 

 

 
 

 
 
 
 

 

 
- 

 

 
 

 

8. 

 

Yusron Rozzaid, 

Toni Herlambang dan 

Anggun Meyrista 

Devi 

 

2015 

 

Pengaruh Kompensasi dan 

Motivasi terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan (Studi 

Kasus Pada PT. Nusapro 

Telemedia Persada Cabang 

Banyuwangi) 

 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
- 

 

 
 
 

 

9. 

 

Suwati, Maria 

Magdalena, dan 

Edward Gagah 

 

2016 

 

Influence Of Motivation 

Work, Career Development 

And Cultural Organization 

On The Job Satisfaction 

And Implications On The 

Performance Of Employees 

(Case On 

Babinminvetcaddam 

IV/Diponegoro) 

 

 

 
 
 
- 
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Tabel II.1 
Matriks Penelitian Terdahulu 

 

10. 

 
 
 
 

 

Sudarno, Priyono, 

dan Dinda 

Sukmaningrum 

 

2016 

 
 
 

 

Effect of Compensation, 

Motivation, and 

Organizational Climate on 

Employee Job Satisfaction: 

Study on PT. Sumber 

Alfaria Trijaya Tbk. in 

Gendangan-Sidoarjo  

 

 
 

 

 
  

 

 
- 

 

 
 

 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

C. Kerangka Teoretik 

Untuk mencapai keberhasilan, suatu perusahaan atau organisasi harus 

memperhatikan beberapa faktor yang dapat menjadi katalis dalam mencapai 

kesuksesan tersebut. Salah satu faktor yang mempengaruhinya yaitu faktor 

internal, yang bersumber dari SDM yang dimiliki oleh perusahaan. SDM 

merupakan penggerak dari perusahaan atau organisasi, maka dari itu pihak 

manajemen harus memeperhatikan betul tingkat kepuasan kerja para SDM-

nya. Kepuasan kerja merupakan hal yang merepresentasikan perilaku dan 

sikap para karyawan terhadap apa yang mereka terima atau rasakan di tempat 

mereka bekerja. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi terbukti 

akan memberikan effort yang lebih besar kepada perusahaan tempat ia 

bekerja. Jika effort yang diberikan lebih besar tetntu tingkat produktivitas 

karyawan akan meningkat, dan perusahaan akan lebih cepat mencapai tingkat 

kesuksesannya. 

Kepuasan kerja bersifat subjektif yang berarti tiap individu memiliki 

tingkat kepuasan kerjanya masing-masing. Jika tingkat kepuasan kerja SDM 
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yang dimiliki perusahaan tinggi, maka pengaruhnya akan semakin positif 

untuk perusahaan. Begitupun sebaliknya, jika tingkat kepuasan kerja SDM 

perusahaan rendah, maka pengaruhnya pun akan negatif untuk perusahaan. 

Ada beberapa faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, salah satu diantaranya yaitu kompensasi. Kompensasi merupakan 

pemberian yang diberikan oleh perusahaan selaku pemberi kerja kepada para 

karyawan perusahaan selaku pekerja sebagai balas jasa atas apa yang telah 

karyawan berikan untuk perusahaan. kompensasi dapat bersifat langsung, 

seperti upah dan gaji, maupun bersifat tidak langsung, seperti bonus, 

pesangon, asuransi ketenagakerjaan, asuransi kesehatan, kegiatan liburan 

bersama, dan lainnya. Jumlah kompensasi yang diterima masing-masing 

karyawan berbanding lurus dengan tingkat pertanggungjawabannya kepada 

perusahaan. Semakin tinggi jumlah kompensasi yang diterima karyawan, 

maka tingkat pertanggungjawabannya kepada perusahaan pun semakin 

tinggi. Begitupun sebaliknya jika tingkat kompensasi yang diberikan 

perusahaan rendah maka tingkat pertanggungjawabannya kepada perusahaan 

pun rendah pula. 

Apabila kompensasi yang telah diberikan oleh perusahaan telah dirasa 

adil dan berimbang dengan apa yang telah mereka berikan untuk perusahaan, 

karyawan akan lebih semangat untuk bekerja dan tingkat kepuasan kerja 

mereka pun akan meningkat juga. Sebaliknya jika kompensasi yang diterima 

oleh para karyawan dirasa tidak adil dan tidak berimbang dengan apa yang 
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telah mereka berikan untuk perusahaan, semangat kerja mereka akan 

menurun dan menjadi kontra-produktif. 

Hal ini sesuai dengan beberapa penelitian terahulu yang dilakukan oleh 

Niugroho dan Kunartinah (2012), Rosianawati (2015), serta Rozaid, 

Herlambang dan Devi (2015). Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah 

motivasi. Motivasi adalah  dorongan atau pemicu yang berasal dari dalam diri 

maupun dari lingkungan luar yang dapat mengarahkan seseorang untuk 

berperilaku dan melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan dan keinginannya. 

Karyawan yang memiliki tingkat motivasi yang tinggi akan lebih terarah 

untuk mencapai tujuan yang diinginkannya. Dengan motivasi yang tinggi 

karyawan juga akan semakin baik kinerjanya dan semakin produktif dalam 

bekerja  

Motivasi terbagi menjadi dua, yaitu motivasi intrinsik dan motivasi 

ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah motivasi yang berasal dari dalam diri 

individu yang dapat terpicu tanpa adanya dorongan dari luar 

dirinya/eksternal. Karyawan yang memiliki tingkat motivasi intrinsik tinggi 

akan semakin semangat bekerja dan tidak terlalu memikirkan insentif dari 

luar, baginya pencapaian tujuan dan kepuasan kerja merupakan insentif yang 

cukup untuknya. Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang berasal 

dari luar diri individu yang terpicu ketika ada pemberian dari pihak 

perusahaan seperti gaji, kenaikan jabatan, bonus, pujian dari rekan kerja dan 
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atasan. Apabila perusahaan dapat menjaga motivasi karyawannya, secara 

otomatis kinerja karyawan secara keseluruhan akan semakin positif dan lebih 

semangat dalam bekerja. Begiupun sebaliknya, jika perusahaan tidak dapat 

meningkatkan motivasi karyawannya, dapat dipastikan kinerja karyawannya 

akan menurun dan dapat berujung kepada hal-hal negatif seperti kontra-

produktif hingga pengunduran diri. 

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Umar 

(2015), Sicilia dan Marzolina (2015), dan Parimita, Afrilia dan Handaru 

(2015). Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa motivasi 

mempengaruhi kepuasan kerja secara signifikan. 

Salah satu faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan yaitu program pengembangan karir dari perusahaan. 

Pengembangan karir merupakan program yang dilakukan oleh perusahaan 

untuk meningkatkan karir karyawannya agar mereka semakin kompeten. 

Dengan dikembangkannya karir karyawan dalam perusahaan atau organisasi 

menyebabkan mereka akan semakin memiliki kompetensi yang tinggi dan 

dapat mengemban tanggung jawab yang lebih tinggi lagi. Jika karyawan tidak 

diberikan kesempatan untuk mengembangkan karirnya mereka akan bosan 

karena tidak mengalami perkembangan dalam karirnya dan memilih untuk 

keluar dan mengembangkan karirnya di perusahaan lain. 

Hal ini sesuai dengan beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Kurniawan (2015), Sudarno, Priyono, dan Sukmaningrum (2016), serta 
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Suwati, Maria, dan Gagah (2016). Hasil penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa pengembangan karir mempengaruhi kepuasan kerja secara signifikan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu dan kerangka pemikiran diatas, dapat 

dijelaskan bahwa ada pengaruh antara kompensasi, motivasi, dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan. Kerangka berpikir 

tersebut dapat digambarkan dalam gambar II.1 berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Dikembangkan oleh peneliti, 2016 

 

Gambar II.1 Model Penelitian 

 

D. Perumusan Hipotesis Penelitian 

 

Berdasarkan kajian pustaka dan kerangka pemikiran diatas, maka dapat 

ditarik hipotesis sebagai berikut: 

Hipotesis 1 (H1): 

H0: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan 

PT Nikko Cahaya Electric 

KOMPENSASI 

(X1) 

MOTIVASI 

(X2) 

PENGEMBANGAN 
KARIR 

(X3) 

KEPUASAN KERJA 

(Y) 

H1 

H4 H3 

H2 
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Ha: Kompensasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric 

Hipotesis 2 (H2): 

H0: Motivasi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric 

Ha: Motivasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric 

Hipotesis 3 (H3): 

H0: Pengembangan Karir tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric 

Ha: Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric 

Hipotesis 4 (H4): 

H0: Kompensasi, Motivasi, dan Pengembangan Karir secara bersama-

sama tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric 

Ha: Kompensasi, Motivasi, dan Pengembangan Karir secara bersama-

sama berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Nikko 

Cahaya Electric 

  



 
  

59 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

A. Tempat dan Waktu Penelitian  

1. Profil PT. Nikko Cahaya Electric 

PT Nikko Cahaya Electric (NICE) merupakan anak perusahaan dari 

Nikko Electric Industries Co. Ltd. yang berada di Jepang dan merupakan 

bagian dari Nikko Group yang bergerak di bidang manufaktur komponen 

kelistrikan kendaraan diesel dan alat berat. Perusahaan ini didirikan pada 

tanggal 2 Maret 1984 di Jakarta. Kantor PT. Nikko Cahaya Electric berlokasi 

di Jl. Raya Curug KM 2,5 Kabupaten Tangerang, Banten. Kegiatan utama PT. 

Nikko Cahaya Electric ini adalah memproduksi dan menjual starter motor 

dan alternator untuk dijual di dalam negeri serta stator assy untuk penjualan 

ekspor. PT Nikko mulai beroperasi secara komersil sejak bulan Januari 1989.  

 

Gambar III.1  

Logo PT. Nikko Cahaya Electric 

 

Produk utama dari PT. Nikko Cahaya Electric yaitu Starting Motor, 

Stator, dan Alternator. Ketiga produk ini dikhususkan untuk kendaraan diesel 
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seperti truk, bus, dan alat berat. Ketiga produk tersebut diproduksi dengan 

kualitas tinggi sesuai dengan kebijakan kualitas (quality policy) perusahaan 

yaitu: “bertekad untuk menghasilkan produk alternator dan starter yang 

berkualitas tinggi, harga bersaing, yang didukung oleh pelayanan pengiriman 

tepat waktu, serta penanganan masalah yang timbul secara tepat dan 

memuaskan pelanggan”. 

Letak kantor pusat PT. Nikko Cahaya Electric bersebelahan langsung 

dengan pabrik produksinya, setelah sebelumnya kantor pusat perusahaan ini 

terletak di Jl. Raya Jatibaru, Petojo Selatan, Jakarta Pusat. Perusahaan ini 

memiliki karyawan sebanyak 112 orang, terdiri dari 60 karyawan tetap dan 

52 karyawan kontrak. PT. Nikko Cahaya Electric menjadi supplier komponen 

kelistrikan untuk beberapa perusahaan manufaktur otomotif ternama di dalam 

negeri, seperti PT. Mesin Isuzu Indonesia, PT. Komatsu Remanufacturing 

Asia, dan PT. Isuzu Astra Motor Indonesia. 

PT. Nikko Cahaya Elecric dipimpin oleh seorang Presiden Direktur 

berkewarganegaraan Jepang yang berasal dari perusahaan induk, yaitu Nikko 

Electric Industries Co. Ltd. Posisi Presiden Direktur memiliki batas periode 

jabatan selama 3 tahun. PT. Nikko Cahaya Electric telah memperoleh 

sertifikat ISO 9001 pada tahun 2009 atas penerapan quality management 

system yang sesuai dengan standar internasional dan regulasi pemerintah. 
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2. Visi, Misi, dan Bagan Organisasi PT. Nikko Cahaya Electric 

a. Visi dan Misi 

Visi dari PT. Nikko Cahaya electric adalah “Menjadi perusahaan 

manufaktur alternator dan starter yang berkualitas tinggi”. Sedangkan 

misinya yaitu  “Menyediakan komponen kelistrikan kendaraan diesel roda 

empat dan alat berat yang mengedepankan manajemen mutu dan standar 

internasional.” 

b. Bagan Organisasi 

PT. Nikko Cahaya Electric dipimpin oleh seorang presiden direktur 

yang berkewarganegaraan Jepang dengan periode masa jabatan selama 3 

tahun. Posisi presiden direktur hanya bisa diisi oleh perwakilan perusahaan 

induk dan warga negara Jepang, yakni Nikko Electric Industry Co. Ltd. 

Tugas utama dari Presiden Direktur yaitu untuk memberikan laporan 

kepada perusahaan induk di Jepang terkait operasional PT. Nikko Cahaya 

Electric. Presiden Direktur membawahi Direktur  Umum yang memiliki 

tanggung jawab untuk melaporkan kinerja perusahaan secara umum. 

Direktur Umum membawahi 3 General Manager, yaitu Adminsistrative 

General Manager, Marketing General Manager, dan Production General 

Manager. Administrative General Manager membawahi 4 divisi 

dibawahnya. Sedangkan Marketing General Manager dan Production 

General Manager membawahi 3 divisi dibawahnya. Untuk struktur 

organisasi selengkapnya dapat dilihat dalam hirarki berikut: 
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Sumber: HRD PT. Nikko Cahaya Electric 

Gambar III.2  

Bagan Organisasi PT. Nikko Cahaya Electric 

 

3. Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan langsung di kantor pusat PT. Nikko Cahaya 

Electric yang beralamatkan di Jl Raya Curug Kabupaten Tangerang, Banten. 

Penelitian ini dilakukan sejak bulan Februari 2016. 

B. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan explanatory. Metode 

deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti status sekelompok manusia, 

objek, suatu set kondisi, suatu sistem pemikiran, ataupun suatu kelas 

President

Director

Administrative 
General 

Manager

Accounting

Financial 
Affair

Human 
Resources

General Affair 
& Legal

Marketing 
General 
Manager

Marketing & 
Customer 

Service

Sales & 
Procurement

PPIC

Production 
General 
Manager

Machinery  & 
Maintenance

Production 
Assy

Quality 
Control



63 
 

 
 

peristiwa pada masa sekarang.44 Jenis penelitian deskriptif yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu jenis metode survei, yaitu penyelidikan yang 

diadakan untuk memperoleh fakta-fakta dari gejala-gejala yang ada dan 

mencari keterangan-keterangan secara faktual, baik tentang institusi sosial, 

ekonomi, atau politik dari suatu kelompok ataupun suatu daerah.45  

Sedangkan penelitian explanatory dilakukan ketika situasi belum bisa 

dikenali secara detail atau tidak adanya informasi yang tersedia bahwa 

masalah atau penelitian belum pernah diteliti dan dipecahkan sebelumnya. 

Metode explanatory merupakan penelitian yang berusaha untuk menguji 

hipotesis yang menyatakan hubungan sebab-akibat antara dua variabel atau 

lebih.46 Penelitian ini secara khusus menguji kompensasi, motivasi, dan 

pengembangan karir karyawan  terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Nikko 

Cahaya Electric. Penelitian ini diawali dengan memperoleh data secara 

langsung dari tempat penelitian yang digunakan untuk mendukung latar 

belakang penelitian ini. 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi merupakan seluruh karakteristik yang menjadi objek 

penelitian, dimana karakteristik tersebut berkaitan dengan seluruh kelompok 

orang, peristiwa, atau benda yang mejadi pusat perhatian bagi peneliti.47 

                                                           
44 Moh. Nazir. Metode Penelitian. (Bogor: Ghalia Indonesia, 2005), h.54 
45 Ibid, 
46 Suknadar Rumidi. Metodologi Penelitian Petunjuk Praktis Untuk Peneliti Pemula, (Yogyakarta: 

Universitas Gadjah Mada, 2012), h. 105 
47 Sarjono dan Julianita. SPSS vs Lisrel: Sebuah Pengantar, Aplikasi untuk Riset. (Jakarta: Salemba 

Empat, 2011) h.21   
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Populasi dalam penelitian ini yaitu 60 karyawan tetap PT. Nikko Cahaya 

Electric di seluruh departemen yang ada. 

2. Sampel 

Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan populasi sebagai responden 

karena jumlahnya yang tidak terlalu besar. Karena jumlah populasi yang 

relatif kecil, yaitu hanya 60 orang, peneliti menggunakan metode sensus 

dalam menetukan jumlah responden. Metode sensus adalah teknik penentuan 

sampel dimana setiap anggota populasi dipilih menjadi sampel. Teknik ini 

sering digunakan jika jumlah populasi relatif kecil.48  

D. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

1. Variabel Penelitian 

a. Variabel Bebas 

Variabel Bebas atau Variabel Independen adalah variabel yang 

mendahului urutan temporal. Urutan temporal berarti suatu variabel 

mendahului variabel lain berdasarkan waktu.49 Variabel bebas dalam 

penelitian ini adalah Kompensasi (X1), Motivasi (X2), dan Pengembangan 

Karir (X3) 

  

                                                           
48 Ibid. h.29 
49 Ulber Silalahi. Metode Penelitian Sosial. (Bandung: Refika Aditama, 2012), h.132  
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b. Variabel Terikat 

Variabel Terikat atau Variabel Dependen adalah variabel yang 

dipengaruhi oleh variabel independen.50 Variabel terikat dalam penelitian 

ini adalah Kepuasan Kerja (Y) 

Tabel III.1  

 Operasionalisasi Variabel  

Variabel Dimensi Indikator Item Skala 

Kepuasan Kerja (Y) 

adalah suatu reaksi 

personal dan bersifat 

emosional individu yang 

mencerminkan 

pengalaman yang 

menyenangkan dan tidak 

menyenangkan dalam 

pekerjaannya 

Dimensi dari Kepuasan 

Kerja yaitu Work Itself, 

Pay, Promotion 

Opportunities, 

Supervision, dan 

Coworkers 

 

Yukl dan Robbins dalam 

Usman (2009), Rivai 

(2010), Riansari (2012), 

Widodo (2015) 

1. Work Itself Memberi kesempatan karyawan 

untuk belajar 

1 Likert 

Pekerjaan yang diberikan 

menyenangkan 

2 

2. Pay Keadilan pemberian gaji 3 

3. Promotion 

Opportunities 

Adanya peluang untuk promosi 4 

Kebijakan promosi 5 

4. Supervision Atasan senantiasa memberikan 

bantuan teknis 

6 

Atasan senantiasa memberikan 

dukungan moral 

7 

5. Coworkers Rekan kerja yang saling 

membantu 

8 

Rekan kerja yang saling 

mendukung 

9 

Kemudahan dalam bekerjasama 10 

  

  

                                                           
50 Ibid. h.133 
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Tabel III.1  

Operasionalisasi Variabel 

Variabel Dimensi Indikator Item Skala 

Kompensasi (X1) adalah 

imbalan atau jasa yang 

diberikan oleh 

perusahaan kepada 

karyawan karena 

karyawan tersebut telah 

memberikan tenaga dan 

pikiran demi kemajuan 

perusahaan. 

Dimensi dari 

Kompensasi yaitu 

Kompensasi Langsung 

dan Kompensasi Tidak 

Langsung. 

 

Sastrohadiwiryo dalam 

Yuniarsih (2013), 

Hasibuan (2013), Mathis 

dalam Supatmi (2014), 

Davis dalam Widodo 

(2015) 

1. Langsung: Gaji Pokok 11, 

12, 

13, 

14 

 

Likert 

2. Tidak 

Langsung: 

 

Bonus 15, 

16 

Asuransi Kesehatan 17 

Jaminan Sosial Ketenagakerjaan 18 

Liburan Atas Dana Perusahaan 19 

 

Variabel Dimensi Indikator Item Skala 

Motivasi (X2) adalah 

dorongan yang berasal 

baik dalam diri individu 

maupun dari lingkungan 

sekitar yang mendasari 

individu dalam bersikap 

dan mencapai tujuannya 

Dimensi motivasi terdiri 

dari motivasi intrinsik 

dan motivasi ekstrinsik 

 

Usman (2009), Coulter 

dalam Suwatno (2011), 

Wibowo (2015), 

Amirullah (2015) 

Intrinsik Kepuasan pribadi 20, 

21, 

Likert 

Pencapaian yang diinginkan 22, 

23 

Ekstrinsik Rekan kerja dan atasan 24, 

25 

Menghindari hukuman 26 

Pengakuan atas kinerja dari 

atasan dan rekan kerja 

27, 

28 
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Tabel III.1  

Operasionalisasi Variabel 

Variabel Dimensi Indikator Item Skala 

Pegembangan Karir (X3) 

adalah aktivitas 

kepegawaian yang 

membantu pegawai 

memantapkan karirnya 

sesuai dengan yang 

diinginkan dan dapat 

mengembangkan diri 

secara maksimum 

Dimensi dari 

pengembangan karir 

yakni Prestasi Kerja, 

Jaringan Kerja, 

Pembimbing dan 

Sponsor, Kesetiaan 

terhadap Organisasi, 

Dukungan dari Bawahan, 

dan Peluang untuk 

Tumbuh 

 

Rivai (2010), Bangun 

(2012), Simamora dalam 

Widodo (2015) 

Prestasi Kerja Menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan dengan baik 

29 Likert 

Adanya peningkatan prestasi 

kerja 

30 

Jaringan Kerja Memiliki hubungan yang 

profesional dengan rekan 

seprofesi didalam dan diluar 

perusahaan 

31 

Pembimbing  Memberikan arahan terkait 

pengembangan karir 

32 

Kesetiaan 

terhadap 

Organisasi 

Tetap berada di perusahaan 33 

Tidak berminat untuk berhenti  

bekerja 

34 

Bawahan yang 

Memiliki Peranan 

Kunci 

 

Membantu pekerjaan atasan 

agar mendapatkan kenaikan 

jabatan 

35 

Peluang untuk 

Tumbuh 

Adanya pelatihan untuk 

meningkatkan kemampuan 

36 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

2. Skala Pengukuran 

Skala merupakan nilai-nilai respons yang menunjukkan ukuran dari 

suatu variabel, baik kualitatif (kategori, simbol) maupun kuantitatif (bilanan). 

Skala dapat digunakan untuk dua tujuan yaitu membantu dalam proses 

konseptualisasi dan operasionalisasi serta memperlihatkan kecocokan antara 

satu set indikator dan satu konstruk tunggal.51 Skala pengukuran dalam 

penelitian ini menggunakan skala pengukuran interval yaitu dengan 

menggunakan skala likert. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 

                                                           
51 Ibid, h.215 
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terhadap suatu kejadian atau keadaan sosial, dimana variabel yang akan 

diukur dijabarkan menjadi indikator variabel kemudian indikator tersebut 

dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun  item-item pernyataan.52 

Interval skala likert yang digunakan dalam penelitian ini adalah dari 1 

– 5 dengan nilai 1 untuk “Sangat Tidak Setuju” dan nilai 5 untuk “Sangat 

Setuju”. Bentuk skala likert interval 1 – 5 yang akan digunakan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

   1      2         3             4     5 

         Sangat Tidak Setuju              Sangat Setuju 

Gambar III.3  

Bentuk Skala Likert Interval 1-5 

 

Tabel III.2  

Bobot Penilaian Skala Likert 

Pilihan Jawaban Bobot Skor 

Sangat Setuju 5 

Setuju  4 

Biasa Saja  3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: Data diolah peneliti, 2016 

  

                                                           
52 Sarjono dan Julianita, op. cit.. h.6 
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3. Prosedur Pengumpulan Data  

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan dua sumber data, yakni data 

primer dan sekunder. 

a. Data Primer 

Data primer adalah data yang dikumpulkan dari situasi aktual ketika 

peristiwa itu terjadi. Data primer mempunyai keuntungan karena sesuai 

dengan tujuan penelitian dan dikumpulkan dengan prosedur-prosedur 

yang ditetapkan dan dikontrol oleh peneliti.53 Dalam memperoleh data 

primer, peneliti menggunakan beberapa cara, diantaranya: 

1. Kuesioner 

Kuesioner atau angket merupakan satu set tulisan tentang 

pertanyaan dang diformulasi supaya responden mencatat jawabannya, 

biasanya secara terbuka alternatif jawaban ditentukan.54 Peneliti 

mendistribusikan langsung kuesioner kepada seluruh karyawan tetap 

PT. Nikko Cahaya Electric yang dijadikan sampel penelitian. Dalam 

kuesioner tersebut tertera beberapa pertanyaan dengan menggunakan 

skala interval. 

2. Wawancara 

Metode wawancara merupakan metode yang digunakan untuk 

mengumpulkan data atau keterangan lisan dari seseorang yang disebut 

responden melalui suatu percakapan yang berlangsung secara 

                                                           
53 Silalahi, op.cit. h.289 
54 Ibid. h.296 
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sistematis dan terorganisasi.55 Peneliti menggunakan wawancara tak 

terstruktur (unstructured interview) dalam memperoleh data. Peneliti 

tidak menyiapkan daftar pertanyaan terlebih dahulu sebelum 

melakukan wawancara melainkan berpegangan kepada garis besar hal 

yang ingin diteliti. 

b. Data Sekunder 

Selain data primer, peneliti juga memperoleh data sekunder. Data 

sekunder merupakan data yang dikumpulkan dari tangan kedua atau dari 

sumber-sumber lain yang telah tersedia sebelum penelitian dilakukan.56 

Data sekunder yang peneliti peroleh dari perusahaan yaitu berupa data 

jumlah karyawan tetap dan kontrak, data keterlambatan karyawan, data 

absensi karyawan, struktur organisasi perusahaan dan profil peusahaan. 

Selain itu peneliti juga menggunakan data sekunder seperti skripsi dan 

jurnal penelitian terdahulu yang relevan yang diperoleh melalui internet 

dan perpustakaan. 

E. Teknik Analisis Data 

Analisis data memiliki tiga tujuan, yaitu untuk mendapatkan data, 

menguji kualitas data dan menguji hipotesis penelitian. Kemudian setelah itu, 

barulah dilakukan pengambilan keputusan. Pada penelitian ini, peneliti 

menggunakan software SPSS (Statistical Package for the Social Science) 

yaitu program perangkat lunak yang didesain untuk analisis data secara 

                                                           
55 Ibid, h.312 
56 Ibid. h.291 
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statistik dan deskriptif. Software ini digunakan untuk mengolah dan 

menganalisis data yang telah dikumpulkan sebelumnya.  

1. Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan-

pertanyaan pada kuesioner yang harus dibuang atau diganti karena 

dianggap tidak relevan. Pengujiannya dilakukan secara statistik, yang 

dapat dilakukan secara manual atau dukungan komputer melalui aplikasi 

SPSS.57 Cara menghitungnya dengan membandingkan antara r hitung 

dengan r tabel. Apabila r hitung lebih besar dari r tabel, maka instrumen 

tersebut berkorelasi signifikan terhadap skor total.  

Mencari r hitung dapat menggunakan rumus korelasi product 

moment, yaitu: 

    

  





2222 Y)(YNX)(XN

Y)X)((XYn
r

 

Dimana: 

r = koefisien korelasi product moment 

n = jumlah sampel 

X = variabel independen 

Y = variabel dependen 

  

                                                           
57 Husein Umar. Desain Penelitian MSDM dan Perilaku Karyawan. Pradigma Positivistik dan Berbasis 

Pemecahan Masalah. (Jakarta: Rajawali Pers, 2010), h.52 
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b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah instrumen yang 

dalam hal ini kuesioner dapat digunakan lebih dari satu kali, paling tidak 

oleh responden yang sama. Terdapat dua metode uji reliabilitas, yaitu 

dengan metode Spearman-Brown, apabila terdapat dua alternatif jawaban 

saja dalam kuesioner dan jumlah butir pertanyaan genap; serta metode 

Cronbach Alpha, apabila terdapat lebih dari dua alternatif jawaban dalam 

kuesioner. Peneliti menggunakan metode Cronbach Alpha dalam 

melakukan uji reliabilitas instrumen karena alternatif jawaban dalam 

kuesioner lebih dari dua pilihan. Suatu instrumen dikatakan reliabel 

apabila  nilai alpha-nya lebih besar dibandingkan 0,6 sebagai nilai 

patokan.  

Untuk memperoleh nilai alpha dapat menggunakan rumus Cronbach 

Alpha sebagai berikut: 




























2

2

tt

στ

σb
1

1k

k
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Dimana: 

rtt  = reabilitas instrumen 

k  = banyak butir pertanyaan 

2b   = jumlah varians butir 

2t  = jumlah varians total58 

 

                                                           
58 Ibid. h.56 



73 
 

 
 

2. Analisis Deskriptif 

 Penelitian ini juga menggunakan statistik deskriptif yaitu statistik yang 

digunakan untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau 

menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa 

bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. 

Data deskripsi ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang disebarkan 

kepada sampel yaitu 60 karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. Penentuan 

skoring kriteria menggunakan rumus umum sebagai berikut: 

Interval = Range (R) / Kategori (K)59 

Dimana: 

Skor tertinggi  = Jumlah pernyataan X Skor tertinggi 

    = 36 X 5  

    = 180 (180/180 X 100%)  

    = 100% 

Skor terendah  = Jumlah pernyataan X Skor terendah 

    = 36 X 1  

    = 36 (36/180 X 100%)  

    = 20% 

Range (R)  = Skor tertinggi – Skor terendah 

    = 100% - 20% = 80% 

Kategori (K)  = 3 

Interval (I)  = R/K  

                                                           
59 Panduan Penentuan Skoring Kriteria Kuesioner, www.bukukerja.com/2012/10/panduan-penentuan-

skoring-kriteria.html?m=1, (diakses tanggal 28 Mei 2016 Pukul 02.00 WIB) 

http://www.bukukerja.com/2012/10/panduan-penentuan-skoring-kriteria.html?m=1
http://www.bukukerja.com/2012/10/panduan-penentuan-skoring-kriteria.html?m=1
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= 80%/3  

= 26,7% 

Tabel III.3 

Bobot Skor Kriteria Variabel 

Skor 
Kepuasan Kerja Kompensasi  Motivasi Pengembangan 

Karir 

20% - 46,6% Rendah Belum Layak Rendah Kurang Baik 

46,7% - 73,3% Sedang Cukup Layak Sedang Cukup Baik 

73,4 %– 100% Tinggi Layak Tinggi Baik 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji Normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data erdistribusi 

normal atau tidak. Analisis Parametrik seperti regresi linear mensyaratkan 

bahwa data harus terdistribusi dengan normal. Uji normalitas pada regresi 

bisa menggunakan beberapa metode, antara lain yaitu dengan metode 

Kolgomorov-Smirnov untuk menguji normalitas data masing-masing 

variabel dan metode Normal Probability Plots.60  

Peneliti menggunakan metode Kolgomorov-Smirnov dengan 

bantuan software SPSS. Metode pengambilan keputusan untuk uji 

normalitas yaitu jika Signifikansi (Asymp.sig) > 0,05 maka data 

berdistribusi normal dan jika Signifikansi (Asymp.sig) < 0,05 maka data 

tidak berdistribusi normal. 

 

 

                                                           
60 Priyatno. Teknik Mudah dan Cepat Melakukan Analisis Data Penelitian dengan SPSS. 

(Yogyakarta: Gava Media, 2010), h.54 
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b. Uji Linearitas 

Uji Linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel yang 

akan dikenakan prosedur analisis statistik korelasional menunjukkan 

hubungan yang linear atau tidak.61 Dalam penelitian ini peneliti 

menggunakan aplikasi SPSS dalam membantu melakukan uji linearitas. 

Metode pengambilan keputusan untuk uji linearitas yaitu jika signifikansi 

pada Linearity > 0,05 maka hubungan antara dua variabel tidak linear, dan 

jika signifikansi pada Linearity < 0,05 maka hubungan antara dua variabel 

dinyatakan linear. 

c. Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas adalah keadaan dimana antar dua variabel 

independen atau lebih pada model regresi terjadi hubungan linear yang 

sempurna atau mendekati sempurna. Model regresi yang baik 

mensyaratkan tidak adanya masalah multikolinearitas. Untuk mendeteksi 

ada tidaknya multikolinearitas ada beberapa metode, antara lain dengan 

cara membandingkan nilai r2 dengan R2 hasil regresi atau dengan melihat 

nilai Tolerance dan VIF (Variance-inflating Factor). Peneliti 

menggunakan bantukan aplikasi SPSS dalam melakukan uji 

multikolinearitas ini dengan menggunakan metode VIF. Metode 

pengambilan keputtusan yaitu jika semakin besar nilai VIF maka semakin 

                                                           
61 Ibid. h.42 
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mendekati terjadinya masalah multikolinearitas. Apabila nilai VIF kurang 

dari 10 maka tidak terjadi multikolinearitas.62 

d. Uji Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas adalah keadaan dimana terjadinya ketidaksamaan 

varian dari residual pada model regresi. Model regresi yang baik 

mensyaratkan tidak adanya masalah heterokedastisitas. Untuk mendeteksi 

ada tidaknya heterokedastisitas ada beberapa metode, antara lain dengan 

cara uji Spearman’s rho, uji Glejser, dan dengan melihat pola titik-titik 

pada scatterplot regresi.63 Dalam penelitian ini peneliti menggunakan 

metode Spearman’s rho yang dilakukan menggunakan software SPSS. 

Metode pengambilan keputusan pada uji heterokedastisitas dengan 

melihat hasil perhitungan pada SPSS, data tidak terdapat heterokedastisitas 

jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan unstandaardized 

residual lebih dari 0,05. 

4. Analisis Regresi 

a. Uji Signifikansi Individual (Uji Statistik t) 

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

satu variabel penjelas secara individual dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Cara melakukan uji t salah satunya yaitu dengan 

membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel (t tabel). 

Apabila nilai statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t 

                                                           
62 Ibid. h.62 
63 Ibid, h.74 
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thitung =
r  n − k − 1

 1 − r2
 

tabel, maka hipotesis alternatif dapat diterima yang mana menyatakan 

bahwa suatu variabel independen secara individual mempengaruhi 

variabel dependen.64 Rumus t hitung adalah sebagai berikut: 

 

 

Di mana: 

t hitung  = nilai t 

n   = jumlah sampel 

k   = jumlah variabel bebas 

r   = koefisien korelasi parsial 

b. Uji Regresi Simultan (Uji Statistik F) 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 

bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 

bersama-sama terhadap variabel terikat. Pada dasarnya nilai F diturunkan 

dari Tabel ANOVA (analysis of variance). Cara melakukan uji F salah 

satunya yaitu dengan cara membandingkan nilai F hasil perhitungan 

dengan nilai F menurut tabel. Bila nilai F hasil perhitungan lebih besar 

daripada nilai F menurut tabel maka hipotesis alternatif dapat diterima 

yang mana menyatakan bahwa semua variabel independen secara serentak 

dan signifikan mempengaruhi variabel independen.65  

                                                           
64 Kuncoro. Metode Kuantitatif. Teori dan Aplikasi Untuk Bisnis & Ekonomi. (Yogyakarta: UPP-

STIM YKPN, 2011), h.105 
65 Ibid. h.106 



78 
 

 
 

Rumus F hitung adalah sebagai berikut: 

 

Keterangan: 

R2 : Koefisien determinasi 

n :  Jumlah data atau kasus 

k   :  Jumlah variabel 

c. Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terkait. Nilai 

koefisien determinasi adalah diantara satu dan nol. Nilai R2 yang kecil 

berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.66 Nilai 

koefisien determinasi dicari dengan rumus: 

 

 

Keterangan:  

R2  = Besarnya koefisien determinasi 

Y   = Nilai variabel Y 

                                                           
66 Ibid. h.108 
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Ŷ   = Nilai estimasi Y 

Y   = Nilai rata-rata varians Y 

d. Analisis Regresi Linear Sederhana 

 Analisis regresi linear sederhana adalah hubungan secara linear 

antara satu variabel independen (bebas) dengan variabel dependen 

(terikat). Regresi sederhana bertujuan untuk mempelajari hubungan antara 

dua variabel. Model sistematis persamaan regresi linear sederhana dari 

penelitian ini adalah : 

Y’ = a + bx 

Dimana: 

Y’ : Variabel terikat 

x : Variabel bebas 

a : Penduga bagi intersap (α) 

b : Penduga bagi koefisien regresi (β)67 

e. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi berganda merupakan pengembangan dari analisis 

regresi sederhana. Analisis ini berguna untuk meramalkan nilai variabel 

terikat (Y) apabila variabel bebasnya (X) dua atau lebih. Analisis regresi 

ganda adalah alat untuk meramalkan nilai pengaruh dua variabel bebas 

atau lebih terhadap satu variabel terikat dan untuk membuktikan ada 

tidaknya hubungan fungsional atau hubungan kausal antara dua atau lebih 

                                                           
 67 Muhidin dan Abdurahman. Analisis Korelasi, Regresi dan Jalur dalam Penelitian. (Bandung: 

Pustaka Setia, 2007), h. 188. 
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variabel bebas (X) terhadap suatu variabel terikat (Y). Persamaan regresi 

ganda dirumuskan sebagai berikut: 

Y= a+ b1X1+b2X2+b3X3+e 

Keterangan: 

Y : Variabel Independen 

a : Konstanta 

b : Koefisien regresi 

X : Variabel dependen 

e : kesalahan atau error68 

  

                                                           
68 Ibid.  h. 198. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Data 

1.  Deskripsi Karakteristik Responden 

Responden dari penelitian ini adalah karyawan dari PT Nikko Cahaya 

Electric yang berjumlah 60 orang karyawan. Dalam pembahasaan ini akan 

dideskripsikan pengaruh dari kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. 

Peneliti mengklasifikasikan responden berdasarkan usia, jenis kelamin, 

divisi/bagian kerja, masa kerja di perusahaan, jabatan, pendidikan dan status 

pernikahan. Adapun data mengenai profil responden disajikan dalam bentuk 

tabel. Berikut ini merupakan data yang diperoleh peneliti mengenai 

karakteristik  responden. 

a. Karakteristik responden berdasarkan Usia 

Perbedaan usia dapat menghasilkan cara berpikir dan cara pandang 

yang berbeda antar karyawan. Pada penelitian ini usia dari responden 

dikelompokan menjadi beberapa kategori yang dapat dilihat pada tabel 

IV.1. 
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Tabel IV.1  

Karkteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Presentase 

1. 21 – 30 tahun 28 47% 

2. 31 – 45 tahun 25 42% 

3. > 45 tahun 7 11% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan tabel IV.1 dapat dilihat bahwa karyawan dari PT. Nikko 

Cahaya Electric memiliki usia dengan rentang 21 hingga diatas 45 tahun. 

Jumlah karyawan terbanyak berada pada usia 21 - 30 tahun, lalu usia 31 – 

45 tahun, dan urutan terakhir adalah karyawan dengan rentang usia > 45 

tahun. Hal ini menunjukan bahwa banyak karyawan yang bekerja pada PT. 

Niko Cahaya Electric memiliki rata rata usia antara 21 –45 tahun. 

b. Karakteristik responden berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin dapat menentukan persepsi seorang karyawan 

terhadap cara bekerja dan berfikir. Dalam penelitian ini dikelompokan 

responden sesuai dengan jenis kelaminnya sebagai berikut: 

Tabel IV.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Presentasae 

1. Laki – Laki 48 80% 

2. Perempuan 12 20% 

 Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016   

Dapat dilihat pada tabel IV.2 responden kuesioner lebih banyak 

adalah jenis kelamin laki-laki yang berjumlah 48 orang (80%) dibanding 

dengan perempuan yang hanya berjumlah 12 orang (20%). Hal ini 
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menunjukkan bahwa karyawan laki-laki memiliki jumlah yang lebih besar 

dibanding karyawan perempuan yang bekerja pada PT Nikko Cahaya 

Electric. Tugas yang dibebankan kepada karyawan dari perusahaan 

manufaktur lebih mengutamakan tanggung jawab dan beban kerja yang 

cukup banyak dari seorang laki-laki dibanding dengan perempuan. 

c. Karakteristik responden berdasarkan Divisi Bekerja 

Kategori ini akan mencerminkan tugas dan tanggung jawab masing-

masing karyawan terhadap pekerjaan mereka. Berikut ini merupakan 

gambaran responden berdasarkan divisi kerjanya: 

Tabel IV.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi Bekerja 

No Divisi Bekerja Jumlah Presentase 

1. Accounting 6 10% 

2. Financial Affair 5 8% 

3. HRD 6 10% 

4. General Affair & Legal 6 10% 

5. Quality Control 5 8% 

6. Sales & Procurement 5 8% 

7. Marketing & Customer Service 7 13% 

8 PPIC 4 7% 

9. Production Assembling 11 18% 

10. Machinery & Maintenance 5 8% 

 Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016   

Berdasarkan tabel IV.3 mayoritas dari responden penelitian ini 

bekerja di divisi Production Assembling yang merupakan bagian dari 

Production Department dengan presentase sebesar 18%. Terbanyak kedua 

yaitu dari divisi Marketing & Customer Service yang merupakan bagian 

dari Marketing Department dengan presentase sebesar 13%. Sisanya 
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terbagi antara 7% hingga 10% untuk divisi lainnya yang ada di PT. Nikko 

Cahaya Electric. 

d. Karakteristik responden berdasarkan Masa Kerja 

 

Peneliti membagi masa kerja menjadi beberapa kategori yang sesuai 

dengan informasi dari pihak HRD PT. Nikko Cahaya Electric mengenai 

masa kerja karyawan. Berikut ini adalah gambaran dari responden 

berdasarkan masa kerjanya: 

Tabel IV.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Lama Bekerja Jumlah Presentase 

1. 1 – 3 tahun 22 37% 

2. 4 – 6 tahun 15 25% 

3. 7 – 9 tahun 13 22% 

4. > 9 tahun 10 16% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan Tabel IV.4 dapat dilihat bahwa 37% karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric telah bekerja selama 1 – 3 tahun di perusahaan, 

diikuti dengan 25% karyawan yang telah bekerja selama 4 – 6 tahun dan 

22% karyawan selama 7 – 9 tahun. Sisanya merupakan karyawan yang 

telah bekerja selama > 9 tahun.  

e. Karakteristik responden berdasarkan Jabatan 

Jabatan seorang karyawan akan menentukan besarnya tanggung 

jawab dalam pekerjaan dan juga besarnya penghasilan per bulan yang 

diterima olehnya. Hal tersebut dapat menentukan seberapa puas karyawan 
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dalam bekerja. Berikut adalah gambaran dari responden berdasarkan 

jabatannya : 

Tabel IV.5 

Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan 

No Jabatan Jumlah Presentase 

1. General Manager 3 6% 

2. Manager 5 8% 

3. Assistant/Junior Manager 5 8% 

4. Supervisor 10 16% 

5. Group Leader 4 7% 

6. Staff/Operator 33 55% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan tabel IV.5 dapat dilihat bahwa sebagian besar 

responden adalah Staff/Operator dengan presentase 55%; diikuti dengan 

Supervisor sebesar 16%; Manager dan Assistant/Junior Manager 8%; 

Group Leader 6%; dan General Manager 5%. 

f. Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan merupakan salah satu bekal yang harus dimiliki 

seseorang dalam bekerja. Seseorang yang berpendidikan dapat memiliki 

pengetahuan, keterampilan dan juga kemampuan. Berikut ini merupakan 

gambaran deskriptif responden berdasarkan pendidikan terakhir mereka: 
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Tabel IV.6 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase 

1. SMA/SMK 18 30% 

2. D3 11 18% 

3. S1 31 52% 

Sumber: Data diolah peneliti, 2016 

Berdasarkan tabel IV.6 dapat dilihat bahwa rata rata tingkat 

pendidikan dari karyawan PT. Nikko Cahaya Electric adalah pada tingkat 

S1 dengan total 52% karyawan. Dibawahnya, karyawan yang tingkat 

pendidikan SMA/SMK mencapai 30%, dan 18% lainnya memiliki tingkat 

pendidikan D3.  

g. Karakteristik responden berdasarkan Status Pernikahan 

Status pernikahan akan menentukan perilaku individu dalam bentuk 

tanggung jawab terhadap keluarganya. Berikut ini merupakan data yang 

diperoleh peneliti berkaitan dengan karakteristik responden berdasarkan 

status pernikahan: 

Tabel IV.7 

Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

No Status Pernikahan Jumlah Presentase 

1. Belum Menikah 8 13% 

2. Sudah Menikah 52 87% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan tabel IV.7 dapat diketahui bahwa status pernikahan 

responden yang terbanyak adalah sudah menikah yaitu sebanyak 52 orang 

(87%) sedangkan yang berstatus belum menikah adalah sebanyak 8 orang 
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(13%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. Nikko 

Cahaya Electric sudah memiliki tanggung jawab terhadap keluarga 

masing-masing. 

2.  Deskripsi Data Variabel 

Analisis deskriptif dalam penelitian ini merupakan hasil pengolahan 

data yang meliputi variabel kompensasi, motivasi, pengembangan karir, dan 

kepuasan kerja. Analisis deskriptif akan memberikan gambaran umum 

mengenai data hasil penelitian yang telah disebarkan kepada 60 karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric.  

Jumlah pernyataan kuesioner sebanyak 36 butir. Untuk mengukur 

variabel kepuasan kerja sebanyak 10 butir, variabel kompensasi sebanyak 9 

butir, variabel motivasi sebanyak 9 butir, dan variabel pengembangan karir 

sebanyak 8 butir. Dalam penelitian ini, kuesioner memiliki 5 bobot skor 

penilaian, yaitu 1 untuk sangat tidak setuju, 2 untuk tidak setuju, 3 untuk biasa 

saja, 4 untuk setuju, dan 5 untuk sangat setuju. 

a. Analisis Deskriptif Kepuasan Kerja 

Variabel terikat dari penelitian ini adalah kepuasan kerja, yang 

diukur menggunakan pernyataan dengan butir 1 sampai 10. Pada variabel 

ini terdapat 5 dimensi, yaitu dimensi work itself yang diukur melalui 

pernyataan 1 dan 2, dimensi pay yang diukur melalui pernyataan 3, 

dimensi promotion opportunities yang diukur melalui pernyataan 4 dan 5, 
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dimensi supervision yang diukur melalui pernyataan 6 dan 7, serta dimensi 

coworkers yang diukur melalui pernyataan 8, 9, dan 10. 

Tabel IV.8 

Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 

 

No 

 

Pernyataan 

Skor Penilaian 

1 2 3 4 5 

Total % Total % Total % Total % Total % 

Dimensi Work Itself 

1 Pekerjaan saya membutuhkan 

keahlian yang belum saya 
kuasai sebelumnya 

0 0% 17 28% 20 33% 15 25% 8 13% 

2 Saya selalu menyelesaikan 

pekerjaan saya terlebih dahulu 
sebelum melakukan aktivitas 

lain di tempat kerja 

0 0% 16 27% 19 32% 22 37% 3 5% 

Jumlah rata-rata (%)  0  27,5  32,5  30,8  9,2 

Dimensi Pay 

3 Gaji yang saya terima 

dibayarkan tepat waktu 
0 0% 12 20% 21 35% 22 37% 5 8% 

Jumlah rata-rata (%)  0  20  35  37  8 

Dimensi Promotion Opportunities 

4 Perusahaan tempat saya bekerja 
membeerikan promosi jabatan 

1 2% 18 30% 28 47% 11 18% 2 3% 

5 Di bagian tempat saya bekerja 
setiap karyawan memiliki 

peluang yang sama untuk 

mendapatkan kenaikan jabatan 

3 5% 26 43% 20 33% 7 12% 4 7% 

Jumlah rata-rata (%)  3,3  36,7  40  15  5 

Dimensi Supervision 

6 Ssaya mendapatkan bantuan 

teknis dari atasan apabila saya 
mengalami kesulitan dalam 

pekerjaan 

1 2% 23 38% 24 40% 9 15% 3 5% 

7 Saya mendapatkan dukungan 
dari atasan saya untuk selalu 

bekerja sebaik mungkin 

0 0% 15 25% 29 48% 13 22% 3 5% 

Jumlah rata-rata (%)  1  31,5  44,2  18,3  5 

Dimensi Coworkers 

8 Ssaya selalu diberikan 

pertolongan oleh rekan kerja 

apabila saya mengalami 
kesulitan dalam bekerja 

0 0% 11 18% 22 37% 23 38% 4 7% 

9 Saya dan rekan kerja saya 

saling mendukung satu sama 
lain terkait pekerjaan 

0 0% 14 23% 26 43% 10 17% 10 17% 
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Tabel IV.8 

Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 

10 Saya dan rekan kerja saya 

selalu bersedia untuk bekerja 
sama dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

0 0% 16 27% 19 32% 16 27% 9 15% 

Jumlah rata-rata (%)  0  22,8  37,2  27,2  12,8 

Total Variabel Kepuasan Kerja (%)  0,8  27,7  37,8  25,6  8,1 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan Tabel IV.8, dimensi pertama adalah work itself  yang 

terdiri dari 2 butir pernyataan, memiliki jawaban terbesar pada kategori 

biasa saja sebesar 32,5%. Apabila mayoritas jawaban tersebut 

dibandingkan dengan bobot skor kriteria, maka dimensi work it self berada 

pada kategori rendah (20% - 46,7% = rendah). Hal ini menandakan bahwa 

kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka masih rendah. Salah satu 

indikator yang berkontribusi menyebabkan dimensi ini rendah yaitu 

terdapat pada indikator ‘kesempatan untuk belajar’ dengan jawaban tidak 

setuju sebesar 28%. 

Dimensi kedua adalah pay yang terdiri dari 1 pernyataan memiliki 

jawaban terbesar pada kategori setuju sebesar 37%. Apabila dibandingkan 

dengan bobot skor kriteria maka dimensi pay berada pada kategori rendah 

(20% - 46,7% = rendah). Hal ini terjadi karena jawaban responden pada 

indikator ‘keadilan dalam pemberian gaji’ meskipun 37% setuju bahwa 

gaji yang dibayarkan telah adil, namun sebagian kecil karyawan yaitu 

sebesar 20% masih menjawab tidak setuju yang berarti bahwa mereka 

belum merasakan keadilan dalam pemberian gaji oleh pihak perusahaan. 
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Dimensi ketiga adalah promotion opportunities yang terdiri dari 2 

pernyataan, memiliki jawaban terbesar pada kategori biasa saja sebesar 

40%. Apabila mayoritas jawaban tersebut dibandingkan dengan bobot skor 

kriteria maka dimensi promotion opportunities masuk kedalam kategori 

rendah (20% – 46,7% = rendah). Hal tersebut menandakan bahwa 

karyawan di perusahaan masih belum puas terhadap peluang promosi 

jabatan yang dapat mereka capai di perusahaan. Salah satu indikator yang 

berkontribusi membuat dimensi promotion opportunities rendah yaitu 

terdapat pada indikator ‘kebijakan promosi’ dengan jawaban tidak setuju 

sebesar 43%. Hal tersebut menandakan bahwa mayoritas karyawan tidak 

setuju bahwa setiap karyawan mendapatkan peluang yang sama untuk 

mendapatkan promosi jabatan sesuai dengan kebijakan perusahaan. 

Dimensi keempat adalah supervision yang terdiri dari 2 

pernyataan, memiliki jawaban terbesar pada kategori biasa saja sebesar 

44,2%. Apabila jawaban mayoritas tersebut dibandingkan dengan bobot 

skor kriteria, maka dimensi supervision termasuk kedalam kategori rendah 

(20% - 46,7% = rendah). Dimensi supervision meskipun termasuk rendah 

namun skornya mendekati bobot sedang. Hal tersebut dikarenakan adanya 

jawaban tidak setuju sebesar 31,5% dimana kontribusi indikator ‘bantuan 

teknis dari atasan’ menghasilkan jawaban tidak setuju sebesar 38%. Hal 

ini menandakan bahwa karyawan merasakan rendahnya bantuan dari 

atasan mereka, terutama pemberian bantuan teknis oleh atasan apabila 

karyawan mengalami kesulitan dalam pekerjaan. 



91 
 

 
 

Dimensi kelima adalah coworkers yang terdiri dari 3 pernyataan, 

memiliki jawaban terbesar pada kategori biasa saja sebesar 37,2%. Apabila 

mayoritas jawaban tersebut dibandingkan dengan bobot skor kriteria maka 

dimensi coworkers masuk kedalam kategori rendah (20% – 46,7% = 

rendah). Dimensi ini masuk ke dalam kategori rendah karena adanya 

jawaban tidak setuju sebesar 27,7% dan sangat tidak setuju sebesar 0,8%. 

Salah satu indikator yang memiliki kontribusi besar pada jawaban tidak 

setuju yaitu pada indikator ‘kemudahan dalam bekerja sama’ dengan 

jawaban tidak setuju sebesar 27%. Dapat disimpulkan bahwa hubungan 

antara karyawan dengan rekan kerja lainnya masih rendah, penyebab 

terbesarnya yaitu sulitnya rekan kerja untuk diajak bekerja sama terkait 

pekerjaan atau dapat disebut kurang kooperatif. 

Dari total keseluruhan variabel kepuasan kerja, mayoritas responden 

menjawab biasa saja sebesar 37,8%. Jika dibandingkan dengan kriteria 

bobot skoring maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja karyawan 

termasuk ke dalam kategori rendah (20% - 46,7% = rendah). Kepuasan 

kerja termasuk dalam kategori rendah karena terdapat jawaban tidak setuju 

sebesar 27,7% dan sangat tidak stuju sebesar 0,8%. Kontribusi terbesar 

untuk jawaban tidak setuju terdapat pada dimensi promotion opportunities 

dengan jawaban tidak setuju sebesar 36,7%. Dan kontribusi sangat tidak 

setuju terbesar juga terdapat pada dimensi promotion opportunities dengan 

persentase jawaban sangat tidak setuju sebesar 3,3%. Dapat disimpulkan 
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bahwa kepuasan kerja karyawan masih rendah dikarenakan kurang 

puasnya mereka dengan peluang promosi yang diberikan oleh perusahaan. 

b. Analisis Deskriptif Kompensasi 

Variabel bebas pertama dari penelitian ini adalah kompensasi, yang 

diukur menggunakan pernyataan dengan butir 11 sampai 19. Pada variabel 

ini terdapat 2 dimensi, yaitu dimensi kompensasi langsung yang diukur 

melalui pernyataan 11, 12, 13, dan 14. Serta dimensi kompensasi tidak 

langsung yang diukur melalui pernyataan 15, 16, 17, 18, dan 19. 

Tabel IV.9 

Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi 

 

No 

 

Pernyataan 

Skor Penilaian 

1 2 3 4 5 

Total % Total % Total % Total % Total % 

Dimensi Kompensasi Langsung 

11 Saya puas dengan gaji yang 
saya terima setiap bulan selama 

bekerja di perusahaan 

2 3% 25 42% 20 33% 12 20% 1 2% 

12 Gaji yang saya terima sesuai 

dengan beban kerja yang saya 

hadapi 

3 5% 26 43% 23 38% 8 14% 0 0% 

13 Gaji yang saya terima sudah 

sesuai dengan jabatan dan 

tanggung jawab saya terhadap 
perusahaan 

2 3% 27 45% 20 33% 11 18% 0 0% 

14 Gaji saya mengalami kenaikan 
yang signifikan setiap tahunnya 

4 6% 26 43% 17 29% 12 20% 1 2% 

Jumlah rata-rata (%)  4,4  43,3  33,3  18  1 

Dimensi Kompensasi Tidak Langsung 

15 Saya menerima bonus setiap 

tahun dari perusahaan 
2 3% 34 57% 17 28% 7 12% 0 0% 

16 Besaran bonus yang diberikan 

oleh perusahaan sesuai dengan 
penilaian kinerja saya 

0 0% 20 33% 24 40% 14 23% 2 3% 
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Tabel IV.9 

Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi 

17 Saya sudah memperoleh 

asuransi kesehatan yang 
memadai untuk menjamin 

kesehatan dan biaya 

pengobatan saya 

0 0% 20 33% 19 32% 13 22% 8 13% 

18 Saya sudah memperoleh 

jaminan sosial ketenagakerjaan 

yang memadai  

0 0% 26 43% 22 37% 11 18% 1 2% 

19 Saya mengikuti kegiatan family 

day yang diadakan perusahaan 

setiap tahun 

0 0% 24 40% 11 18% 22 37% 3 5% 

Jumlah rata-rata (%) 

 

 0,7  41,3  31  22,3  4,7 

Total Variabel Kompensasi (%)  2,6  42,3  32,1  20,2  2,8 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan Tabel IV.9, dimensi pertama adalah kompensasi 

langsung yang terdiri dari 4 pernyataan memiliki jawaban terbesar pada 

kategori tidak setuju sebesar 43,3%. Apabila dilihat dari mayoritas 

jawaban dan dibandingkan dengan bobot skor kriteria, maka dimensi 

kompensasi langsung berada dalam kategori belum layak (20% - 46,6% = 

belum layak). Kategori belum layak tersebut disebabkan karena jawaban 

responden dari empat pernyataan dari indikator ‘gaji pokok’ mayoritas 

adalah tidak setuju. Dari indikator ‘gaji pokok’, kontribusi jawaban tidak 

setuju paling besar pernyataan nomor 13 dengan persentase 45%. Hal 

tersebut mengindikasikan bahwa gaji pokok yang karyawan terima masih 

belum sesuai atau seimbang dengan jabatan dan tanggung jawab karyawan 

di perusahaan. Kontribusi jawaban tidak setuju terbesar selanjutnya yaitu 

43% yang terdapat pada pernyataan nomor 12 dan pernyataan nomor 14. 

Hal tersebut mengindikasikan bahwa gaji karyawan saat ini masih belum 

sesuai atau seimbang dengan beban kerja yang dihadapi oleh karyawan 
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dan kenaikan gaji dari tahun ke tahunnya pun tidak signifikan. Kontribusi 

jawaban tidak setuju selanjutnya yaitu mencapai 42% yang berada pada 

pernyataan nomor 11 pada dimensi kompensasi langsung yaitu mengenai 

kepuasan karyawan terhadap gaji yang mereka terima. Hal tersebut 

mengindikasikan bahwa mayoritas karyawan masih belum puas terhadap 

gaji  yang mereka terima setiap bulannya. Secara keseluruhan dapat 

disimpulkan bahwa mayoritas karyawan masih merasakan bahwa 

kompensasi langsung yakni gaji yang mereka peroleh selama ini masih 

belum layak. 

Dimensi kedua adalah kompensasi tidak langsung yang terdiri dari 5 

pernyataan, memiliki jawaban terbesar pada kategori tidak setuju sebesar 

41,3%. Apabila dilihat dari mayoritas jawaban dan dibandingkan dengan 

bobot skor kriteria maka dimensi kompensasi tidak langsung berada pada 

kategori belum layak (20% - 46,6% = belum layak). Dapat  disimpulkan 

bahwa kompensasi langsung berupa bonus, asuransi kesehatan, jaminan 

sosial ketenagakerjaan, dan liburan dari dana perusahaan yang diterima 

oleh karyawan masih belum layak. Kontribusi terbesar untuk jawaban 

tidak setuju terdapat pada indikator ‘bonus’ pernyataan nomor 15 dengan 

jawaban tidak setuju sebesar 57%. Hal tersebut menjelaskan bahwa 

karyawan tidak selalu menerima bonus setiap tahunnya, dan hal tersebut 

menyebabkan kompensasi tidak langsung yang mereka terima masih 

belum layak. 
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Dari total keseluruhan variabel kompensasi, mayoritas responden 

menjawab tidak setuju sebesar 42,3%. Jika dilihat dari mayoritas jawaban 

yaitu tidak setuju dan bobot skoring maka dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi karyawan termasuk ke dalam kategori belum layak (20% - 

46,7% = belum layak). Hal ini disebabkan pada dimensi kompensasi 

langsung sebesar 48,4% karyawan tidak setuju bahwa kompensasi 

langsung yang mereka dapatkan sudah sesuai dengan beban kerja dan 

tanggung jawab mereka. Kenaikan kompensasi yang tidak signifikan turut 

mempengaruhi kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang mereka 

terima selama ini. Faktor selanjutnya disebabkan oleh bonus yang diterima 

oleh karyawan masih belum konsisten. Terkadang para karyawan 

menerima bonus akhir tahun dan terkadang tidak. 

c. Analisis Deskriptif Motivasi 

Variabel bebas kedua dari penelitian ini adalah motivasi, yang 

diukur menggunakan pernyataan dengan butir 20 sampai 28. Pada variabel 

ini terdapat 2 dimensi, dimensi intrinsik diukur melalui pernyataan butir 

20, 21, 22, dan 23, serta dimensi ekstrinsik diukur melalui pernyataan butir 

24, 25, 26, 27, dan 28. 
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Tabel IV.10 

Analisis Deskriptif Variabel Motivasi 

 

No 

 

Pernyataan 

Skor Penilaian 

1 2 3 4 5 

Total % Total % Total % Total % Total % 

Dimensi Intrinsik 

20 Saya bersedia menyelesaikan 
pekerjaan melebihi target kerja 

yang direncanakan 

1 2% 21 35% 25 42% 11 18% 2 3% 

21 Saya bersedia menerima 
pekerjaan yang sulit untuk 

diselesaikan 

2 3% 24 40% 25 42% 9 15% 0 0% 

22 Saya selalu berusaha untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya 

dengan kemampuan, usaha, dan 
keahlian saya 

0 0% 11 18% 21 35% 24 40% 4 7% 

23 Saya bekerja dengan target 

waktu yang pasti dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan 

0 0% 8 13% 27 45% 19 32% 6 10% 

Jumlah rata-rata (%)  1,3  26,4  41  26,3  5 

Dimensi Ekstrinsik 

24 Saya memiliki hubungan baik 

dengan atasan saya 
0 0% 22 37% 25 42% 12 20% 1 2% 

25 Saya memiliki hubungan baik 

dengan semua rekan kerja saya 
0 0% 16 27% 20 33% 21 35% 3 5% 

26 Semangat kerja saya akan 

meningkat apabila perusahaan 

menerapkan hukuman untuk 
karyawan yang kinerjanya 

menururn 

0 0% 15 25% 16 27% 22 37% 7 12% 

27 Semangat kerja saya akan 

meningkat apabila saya 

mendapatkan pujian dari atasan 
atas prestasi kerja yang saya 

capai 

0 0% 16 27% 27 45% 13 22% 4 7% 

28 Semangat kerja saya akan 
meningkat apabila saya 

mendapatkan pujian dari rekan 

kerja atas prestasi kerja yang 
saya capai 

0 0% 17 28% 25 42% 14 23% 4 7% 

Jumlah rata-rata (%)  0  28,2  37,8  27,4  6,6 

Total Variabel Motivasi (%)  0,7  27,2  39,4  26,9  5,8 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016 

Berdasarkan Tabel IV.10, dimensi pertama adalah motivasi intrinsik 

yang terdiri dari 4 pernyataan memiliki jawaban terbesar pada kategori 

biasa saja sebesar 41%. Apabila mayoritas jawaban tersebut dibandingkan 
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dengan bobot skor kriteria, maka dimensi motivasi intrinsik berada pada 

kategori rendah (20% - 46,6% = rendah). Masih rendahnya motivasi 

intrinsik dari karyawan dikarenakan terdapat jawaban tidak setuju sebesar 

26,4% dan jawaban sangat tidak setuju sebesar 1,3%. Kontribusi terbesar 

dari jawaban tidak setuju terdapat pada indikator ‘kepuasan pribadi dalam 

melakukan pekerjaan’ pada pernyataan nomor 21 dengan jawaban tidak 

setuju sebesar 40%.  Sedangkan kontribusi terbesar untuk jawaban sangat 

tidak setuju juga terdapat pada indikator ‘kepuasan pribadi dalam 

melakukan pekerjaan’ pernyataan nomor 21 dengan persentase sebesar 

3%. Dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsik karyawan masih rendah, 

dikarenakan tingkat kepuasan pribadi dalam melakukan pekerjaan mereka 

juga masih rendah. 

Dimensi kedua adalah motivasi ekstrinsik yang terdiri dari 5 

pernyataan, memiliki jawaban terbesar pada kategori biasa saja sebesar 

37,8%. Apabila skor jawaban terbesar tersebut dibandingkan dengan bobot 

skor kriteria maka dimensi motivasi ekstrinsik berada pada kategori rendah 

(20% - 46,7% = rendah). Salah satu penyebab dimensi motivasi ekstrinsik 

masuk dalam kategori rendah yaitu karena terdapat jawaban tidak setuju 

sebesar 28,2%. Kontribusi terbesar jawaban tidak setuju terdapat pada 

indikator ‘hubungan dengan rekan kerja dan atasan’ dengan persentase 

sebesar 37%. Dapat disimpulkan bahwa motivasi ekstrinsik karyawan 

termasuk dalam kategori rendah dikarenakan kurang baiknya hubungan 

karyawan dengan atasan mereka. 
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Dari total keseluruhan variabel motivasi, mayoritas responden 

menjawab biasa saja sebesar 39,4%. Jika dibandingkan dengan kriteria 

bobot skoring maka dapat disimpulkan bahwa motivasi karyawan 

termasuk ke dalam kategori rendah (20% – 46,7% = rendah). Motivasi 

yang termasuk dalam kategori rendah dikarenakan jawaban tidak setuju 

sebesar 27,2%. Kontribusi terbesar jawaban tidak setuju terdapat pada 

dimensi ekstrinsik dengan persentase sebesar 28,2% serta jawaban tidak 

setuju pada dimensi intrinsik sebesar 26,4%. Dapat disimpulkan bahwa 

penyebab rendahnya motivsi karyawan lebih besar disebabkan oleh 

motivasi ekstrinsik, dimana mayoritas karyawan memiliki hubungan yang 

kurang baik dengan atasan mereka yang menyebabkan mereka menjadi 

kurang termotivasi dalam bekerja. 

d. Analisis Deskriptif Pengembangan Karir 

Variabel bebas ketiga dari penelitian ini adalah pengembangan karir, 

yang diukur menggunakan pernyataan dengan butir 29 sampai 36. Pada 

variabel ini terdapat 5 dimensi, dimensi prestasi kerja diukur melalui 

pernyataan butir 29 dan 30, dimensi jaringan kerja diukur melalui 

pernyataan butir 31, dimensi pembimbing diukur melalui pernyataan butir 

32, dimensi kesetiaan terhadap organisasi diukur melalui pernyataan butir 

33 dan 34, dimensi bawahan yang memiliki peranan kunci diukur melalui 

pernyataan butir 35 dan dimensi peluang untuk tumbuh diukur melalui 

pernyataan butir 36. 
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Tabel IV.11 

Analisis Deskriptif Variabel Pengembangan Karir 

 

No 

 

Pernyataan 

Skor Penilaian 

1 2 3 4 5 

Total % Total % Total % Total % Total % 

Dimensi Prestasi Kerja 

29 Prestasi kerja saya dapat 

mendorong perkembangan 

karir saya di perusahaan 

2 3% 22 37% 16 27% 17 28% 3 5% 

30 Saya selalu berusaha untuk 

meningkatkan prestasi kerja 

saya 

0 0% 8 13% 23 38% 24 40% 5 8% 

Jumlah rata-rata (%)  1,7  25  32,5  34,2  6,7 

Dimensi Jaringan Kerja 

31 Saya memiliki teman di luar 

perusahaan ini yang berbagi 

informasi mengenai pekerjaan 
di perusahaan lain 

1 2% 16 27% 25 42% 11 17% 7 12% 

Jumlah rata-rata (%)  2  27  42  17  12 

Dimensi Pembimbing 

32 Saya diberikan arahan oleh 
atasan tentang kenaikan jabatan 

yang dapat saya capai 

1 2% 26 43% 17 
 

28% 14 23% 2 3% 

Jumlah rata-rata (%)  2  43  28  23  3 

Dimensi Kesetiaan Terhadap Organisasi 

33 Saya ingin tetap menjadi bagian 
dari perusahaan 

0 0% 18 30% 16 27% 21 35% 5 8% 

34 Saya tidak memiliki keinginan 
untuk berhenti bekerja di 

perusahaan tempat saya bekerja 

sekarang 

0 0% 22 37% 16 27% 16 27% 6 10% 

Jumlah rata-rata (%)  0  33,3  26,7  30,8  9,2 

Dimensi Bawahan yang Memiliki Peranan Kunci 

35 Saya senantiasa membantu 

pekerjaan atasan saya agar ia 
bisa mendapatkan kenaikan 

jabatan 

3 5% 24 40% 13 22% 15 25% 5 8% 

Jumlah rata-rata (%)  5  40  22  25  8 

Dimensi Peluang untuk Tumbuh 

36 Saya mengikuti pelatihan yang 
diadakan oleh perusahaan 

2 3% 23 38% 14 23% 17 28% 4 7% 

Jumlah rata-rata (%)  3  38  23  28  7 

Total Variabel Pengembangan 

Karir (%) 

 2,2  34,4  29  26,8  7,6 

Sumber: data diolah peneliti, 2016 
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Berdasarkan Tabel IV.11, dimensi pertama yaitu prestasi kerja yang 

terdiri dari 2 pernyataan memiliki jawaban terbesar pada kategori setuju 

sebesar 34,2%. Apabila skor terbesar tersebut dibandingkan dengan bobot 

skor kriteria maka dimensi prestasi kerja karyawan termasuk dalam 

kategori kurang baik (20% - 46,6% = kurang baik). Masih kurang baiknya 

dimensi prestasi kerja karyawan dikarenakan persentase jawaban tidak 

setuju  sebesar 25% dan jawaban sangat tidak setuju sebesar 1,7%. 

Kontribusi terbesar jawaban tidak setuju pada dimensi prestasi kerja 

terdapat pada indikator ‘prestasi kerja mendorong karir di perusahaan’ 

dengan persentase sebesar 37%. Hal ini menunjukkan bahwa prestasi kerja 

karyawan masih dalam kategori kurang baik karena sebagian responden 

masih merasakan bahwa prestasi kerja mereka tidak diperhitungkan untuk 

mendapatkan promosi jabatan. 

Dimensi kedua adalah jaringan kerja yang terdiri dari 1 pernyataan, 

memiliki jawaban terbesar pada kategori biasa saja sebesar 42%. Apabila 

skor terbesar tersebut dibandingkan dengan bobot skor kriteria maka 

dimensi jaringan kerja berada pada kategori kurang baik (20% – 46,6% = 

kurang baik). Dimensi jaringan kerja yang masuk ke dalam kategori 

kurang baik dikarenakan terdapat jawaban tidak setuju sebesar 27% dan 

sangat tidak setuju sebesar 2%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

belum memiliki jaringan kerja yang baik dengan karyawan yang bekerja 

di perusahaan lainnya. 
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Dimensi ketiga adalah pembimbing yang terdiri dari 1 pernyataan, 

memiliki jawaban terbesar pada kategori tidak setuju sebesar 43%. 

Apabila skor terbesar tersebut dibandingkan dengan bobot skor kriteria 

maka dimensi pembimbing berada pada katoegri kurang baik (20% - 

46,6% = kurang baik). Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan masih 

belum mendapatkan arahan dan bimbingan yang jelas dari atasan mereka 

terkait dengan promosi jabatan yang dapat mereka peroleh.  

Dimensi keempat adalah kesetiaan pada organisasi yang terdiri dari 

2 pernyataan memiliki jawaban terbesar pada kategori tidak setuju sebesar 

33,3%. Apabila jawaban terbesar tersebut dibandingkan dengan bobot skor 

kriteria maka dimensi kesetiaan pada organisasi berada pada kategori 

kurang baik (20% - 46,6% = kurang baik). Mayoritas jawaban yang tidak 

setuju tersebut mengindikasikan bahwa loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan  masih kurang baik dan karyawan tidak terlalu ingin menjadi 

bagian dari perusahaan di masa yang akan datang dan kemungkinan akan 

keluar dari perusahaan. 

Dimensi kelima adalah bawahan yang memiliki peranan kunci yang 

terdiri dari 1 pernyataan, memiliki jawaban terbesar pada kategori tidak 

setuju sebesar 40%. Apabila skor jawaban terbesar tersebut dibandingkan 

dengan bobot skor kriteria maka dimensi bawahan yang memiiki peranan 

kunci termasuk dalam kategori kurang baik (20% - 46,6% = kurang baik). 

Mayoritas jawaban responden yang berada pada jawaban tidak setuju 

mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan masih belum bersedia 
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untuk turut membantu pekerjaan atasan mereka atau terlibat langsung 

dengan pekerjaan atasan mereka. 

Dimensi keenam adalah peluang untuk tumbuh yang terdiri dari 1 

pernyataan, memiliki jawaban terbesar pada kategori tidak setuju sebesar 

38%. Apabila skor terbesar tersebut dibandingkan dengan bobot skor 

kriteria maka dimensi peluang untuk tumbuh berada pada kategori kurang 

baik (20% - 46,6% = kurang baik). Selain dibandingkan dengan bobot 

skor, mayoritas jawaban responden pun tidak setuju, yang 

mengindikasikan bahwa pelatihan – pelatihan yang diberikan oleh 

perusahaan belum menyeluruh sehingga sebagian karyawan ada yang telah 

mengikuti pelatihan yang diadakan oleh perusahaan dan sebagian lainnya 

belum pernah mengikuti pelatihan yang diadakan oleh pihak perusahaan 

dalam rangka untuk meningkatkan kompetensi karyawan itu sendiri. 

Dari total keseluruhan mayoritas responden menjawab tidak setuju 

sebesar 34,4%, angka tersebut termasuk dalam bobot skoring kurang baik 

(20% - 46,7% = kurang baik) dan dapat disimpulkan bahwa prosedur 

pengembangan karir yang diselenggarakan di dalam perusahaan masih 

belum efektif. Kontribusi terbesar yag menyebabkan pengembangan karir 

karyawan masih kurang baik terdapat pada dimensi pembimbing, dimana 

sebanyak 43% responden menjawab tidak setuju, dan diindikasikan bahwa 

mereka telah belum diberikan arahan yang jelas oleh atasan tentang 

jenjang karir yang dapat dicapai oleh karyawan. Sehingga kemampuan dan 
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pemahaman karyawan masih kurang mengenai alur atau urutan karir yang 

harus ditempuh oleh karyawan dalam agar mencapai tujuan karir mereka.  

B.  Pengujian Hipotesis 

Untuk melakukan pengujian hipotesis dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan aplikasi SPSS versi 20.0 untuk menguji model dan hubungan 

yang telah dijelaskan sebelumnya. Pada bagian ini peneliti akan menjelaskan 

hasil penelitian yang sudah dilakukan. 

1. Hasil Pengujian Instrumen 

a. Uji Validitas 

Sebelum menyebarkan kuesioner yang sebenarnya kepada karyawan 

PT Nikko Cahaya Electric, peneliti melakukan uji validitas terlebih dahulu 

terhadap instrumen penelitian, yang dilakukan untuk mengetahui apakah 

terdapat pernyataan yang harus diperbaiki atau dihilangkan karena tidak 

valid. Uji validitas dilakukan dengan menyebarkan 30 kuesioner secara 

acak. 

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan metode Pearson 

Correlation (Product Moment Pearson) yang diolah menggunakan SPSS 

versi 20.0.  Terdapat beberapa kriteria pengujian untuk membuktikan data 

dalam penelitian merupakan data yang valid, yaitu: 

1. Jika rhitung > rtabel (0,361), maka instrumen / item – item pernyataan 

berkorelasi signifikan terhadap skor total (valid). 
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2. Jika rhitung < rtabel (0,361), maka intrumen/ item – item pernyataan 

tidak berkorelasi signifikan terhadap skor total (tidak valid). 

Berikut ini merupakan hasil uji validitas dari 36  butir pernyataan 

yang terdapat pada  kuesioner : 

Tabel IV.12 

Hasil Uji Validitas 

Item rtabel rhitung Keterangan   Item rtabel rhitung Keterangan 

Kepuasan Kerja (Y)   Kompensasi (X1) 

1 0,361 0,834 Valid   11 0,361 0,644 Valid 

2 0,361 0,747 Valid   12 0,361 0,783 Valid 

3 0,361 0,880 Valid   13 0,361 0,815 Valid 

4 0,361 0,744 Valid   14 0,361 0,671 Valid 

5 0,361 0,805 Valid   15 0,361 0,663 Valid 

6 0,361 0,818 Valid   16 0,361 0,705 Valid 

7 0,361 0,795 Valid   17 0,361 0,832 Valid 

8 0,361 0,729 Valid   18 0,361 0,780 Valid 

9 0,361 0,810 Valid  19 0,361 0,816 Valid 

10 0,361 0,732 Valid      

 

Item rtabel rhitung Keterangan   Item rtabel rhitung Keterangan 

Motivasi (X2)   Pengembangan Karir (X3) 

20 0,361 0,583 Valid   29 0,361 0,525 Valid 

21 0,361 0,571 Valid   30 0,361 0,691 Valid 

22 0,361 0,674 Valid   31 0,361 0,829 Valid 

23 0,361 0,820 Valid   32 0,361 0,806 Valid 

24 0,361 0,816 Valid   33 0,361 0,905 Valid 

25 0,361 0,893 Valid   34 0,361 0,771 Valid 

26 0,361 0,757 Valid   35 0,361 0,875 Valid 

27 0,361 0,854 Valid   36 0,361 0,863 Valid 

28 0,361 0,874 Valid      

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2016      

Dapat dilihat pada tabel IV.12, hasil uji validitas pada instrumen 

penelitian yang dilakukan pada butir-butir pernyataan mengenai variabel 
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lingkungan kerja dan motivasi menunjukkan bahwa seluruh butir 

pernyataan dalam variabel valid karena memenuhi syarat yaitu nilai 

rhitung > rtabel. 

b. Uji Reliabilitas 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik Cronbach’s 

Alpha untuk mengetahui nilai koefisien reliabilitasnya. Terdapat beberapa 

kriteria untuk menentukkan instrumen reliabel atau tidak, yaitu : 

1. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6  maka instrumen reliabel. 

2. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,6  maka instrumen tidak reliabel 

Hasil uji reliabilitas untuk masing – masing variabel dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini : 

Tabel IV.13 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kompensasi 0,898 Reliabel 

Motivasi 0,913 Reliabel 

Pengembangan Karir 0,914 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,932 Reliabel 

Sumber: Data diolah peneliti, 2016 

Pada tabel IV.13, hasil uji reliabilitas masing-masing variabel 

dengan menggunakan teknik Cronbach’s Alpha menghasilkan nilai > 0,6; 

untuk variabel kompensasi, motivasi, pengembangan karir, dan kepuasan 

kerja secara berurutan sebesar 0,898; 0,913; 0,914; dan 0,932; maka 

instrumen penelitian tersebut dinyatakan reliabel. 
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2. Hasil Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data 

terdistribusi dengan normal atau tidak. Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan metode Kolmogorov – Smirnov.  Penggunaaan metode 

Kolmogorov – Smirnov dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan 

software SPSS. Jika signifikasi > 0,05 maka data terdistribusi normal. 

Tabel IV.14 

Hasil Uji Normalitas 

 

Sumber: Hasil Perhitungan SPSS 20, 2016 

Metode pengambilan keputusan untuk uji normalitas yaitu jika 

Signifikansi (Asymp.sig) > 0,05 maka data berdistribusi normal dan jika 

Signifikansi (Asymp.sig) < 0,05 maka data berdistribusi tidak normal. Pada 

Tabel IV.14 menunjukkan hasil signifikansi variabel kompensasi sebesar 

0,093, variabel motivasi sebesar 0,387, variabel pengembangan karir 

sebesar 0,410 dan variabel kepuasan kerja sebesar 0,403. Keempat angka 
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signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05 maka dapat dikatakan data 

berdistribusi normal dan memenuhi syarat melakukan metode analisis 

regresi linear berganda. 

b. Uji Linearitas 

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel yang 

akan dianalisis statistik korelasional menunjukkan hubungan yang linier 

atau tidak. Uji linearitas dilakukan dengan mencari persamaan garis 

regresi variabel kompensasi (X1), motivasi (X2), dan pengembangan karir 

(X3) terhadap variabel kepuasan kerja (Y). Pengujian dapat dilakukan 

menggunakan test for linearity dari software SPSS dengan taraf 

signifikansi 0,05. Kriteria dalam uji linearitas adalah dua variabel 

dikatakan mempunyai hubungan yang linear bila signifikansi (linearity) 

kurang dari 0,05. 

Tabel IV.15 

Hasil Uji Linearitas antara Kompensasi dengan Kepuasan Kerja 

 
Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel kepuasan kerja 

dengan kompensasi pada Tabel IV.15, diketahui bahwa nilai signifikansi 

linearity sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut kurang dari 0,05 
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sehingga dapat disimpulkan bahwa antara kedua variabel tersebut terdapat 

hubungan yang linear. 

Tabel IV.16 

Hasil Uji Linearitas antara Motivasi dengan Kepuasan Kerja 

 

Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

       Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel kepuasan kerja 

dengan motivasi pada Tabel IV.16 diatas, diketahui bahwa nilai 

signifikansi linearity sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut kurang dari 

0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa antara kedua variabel tersebut 

terdapat hubungan yang linear. 

Tabel IV.17 

Hasil Uji Linearitas antara Pengembangan Karir dengan Kepuasan Kerja 

 

Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Berdasarkan hasil uji linearitas antara variabel kepuasan kerja 

dengan pengembangan karir pada Tabel IV.17 diatas, diketahui bahwa 
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nilai signifikansi linearity sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut kurang 

dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa antara kedua variabel tersebut 

terdapat hubungan yang linear. 

Dari ketiga tabel uji linearitas di atas, diketahui bahwa variabel 

kompensasi (X1), motivasi (X2), dan pengembangan karir (X3) masing-

masing memiliki nilai linearity sebesar 0,000. Oleh karena itu, dapat 

dikatakan bahwa setiap variabel X terdapat hubungan yang linear terhadap 

Y karena nilai linearity < 0,05. 

c. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah antara 

tiga variabel independen terdapat hubungan linier yang sempurna atau 

mendekati sempurna. Model penelitian yang baik adalah yang tidak ada 

multikolinearitas. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan SPSS 

dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan koefisien 

korelasi antar variabel independen. Dalam melakukan uji multikolinearitas 

terdapat kriteria yang digunakan yaitu jika besar VIF < 5 atau mendekati 

1, maka tidak terjadi multikolinearitas. 
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Tabel IV.18 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Dilihat dari Tabel IV.18, diketahui angka VIF untuk kompensasi 

adalah sebesar 1,609. Begitu juga dengan nilai VIF untuk motivasi yaitu 

sebesar 3,971. Dan nilai VIF untuk pengembangan karir sebesar 3,143. 

Nilai VIF ketiganya dibawah 5, maka diantara variabel bebas tersebut 

tidak ditemukan adanya masalah multikolinearitas. Dengan demikian 

model regresi dapat diterima. 

d. Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam 

sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu 

pengamatan ke pengamatan lain. Dalam penelitian ini, peneliti akan 

menggunakan metode Spearman rho’ yang dapat dilakukan dengan 

menggunakan SPSS yang mengkorelasikan nilasi residual regresi dengan 

masing – masing variabel independen. Dapat diketahui tidak terdapat 

heterokedastisitas jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan 

residual lebih dari 0,05. 
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Tabel IV.19 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Dari Tabel IV.19 diketahui korelasi antara kompensasi dengan 

unstandardized residual menghasilkan nilai signifikansi 0,819; korelasi 

antara motivasi dengan unstandardized residual menghasilkan nilai 

signifikansi 0,816; dan korelasi antara pengembangan karir dengan 

unstandardized residual menghasilkan nilai signifikansi 0,735. Jadi, dapat 

disimpulkan bahwa pada model regresi tidak ditemukan adanya masalah 

heterokedastisitas. Hal ini karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. 

3. Hasil Analisis Regresi 

a. Hipotesis 1 (H1) : Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

1) Hasil Pengujian Regresi Linear Sederhana untuk H1 (Uji t) 

Pengujian regresi sederhana dapat dilakukan untuk melihat secara 

parsial pengaruh variabel kompensasi terhadap variabel kepuasan kerja. 

Adapun rumusan hipotesis dan kriteria pengambilan keputusannya adalah: 
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Rumusan H1 : 

H0 : Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. 

Ha : Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT. Nikko Cahaya Electric. 

Dasar dari pengambilan keputusan adalah membandingkan thitung 

dengan ttabel dengan taraf signifikansi α = 0,05 berdasarkan kriteria sebagai 

berikut : 

1.   H0 diterima jika thitung ≤ ttabel  

2.   H0 ditolak jika thitung > ttabel 

Pengujian hipotesis yang pertama ini dapat dilihat pada tabel IV.20. 

Tabel IV.20 

Hasil Uji t Variabel Kompensasi 

Sumber : Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Berdasarkan Tabel IV.20 diketahui bahwa nilai thitung adalah sebesar 

6,128 dan nilai signifikansi 0,000. Nilai thitung kemudian dibandingkan 

dengan nilai ttabel yang dicari pada α = 5% : 2 = 2,5% (uji 2 sisi) dengan 
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derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 60-3-1, dimana n adalah jumlah sampel 

dan k adalah jumlah variabel bebas. Berdasarkan perhitungan tersebut, 

didapat ttabel  sebesar 2,003 dengan demikian thitung  (6,128) > ttabel (2,003) 

serta nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Kesimpulan yang dapat diambil dari 

hipotesis 1 adalah H0 ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian 

kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

2) Model Persamaan Regresi Linear Sederhana Variabel Kompensasi 

Berdasarkan Tabel IV.20 dapat diperoleh persamaan regresi linear 

sederhana untuk hipotesis yang pertama :  

Y’ = 12,514  + 0,748X1 

Berdasarkan persamaan tersebut konstanta sebesar 12,514, dengan 

demikian, jika nilai variabel kompensasi (X1) bernilai 0, maka variabel 

kepuasan kerja (Y) akan bernilai 12,514. Koefisien regresi variabel 

kompensasi (X1) sebesar 0,748.  Artinya, jika nilai variabel kompensasi 

(X1) ditingkatkan sebesar satu satuan, maka variabel kepuasan kerja (Y) 

akan mengalami peningkatan sebesar 0,748 Koefisien variabel X1 

menunjukkan nilai positif, artinya terjadi pengaruh positif antara 

kompensasi dengan kepuasan kerja. 

 

 



114 
 

 
 

b.  Hipotesis 2 (H2) : Motivasi terhadap Kepuasan Kerja 

1) Hasil Pengujian Regresi Linear Sederhana untuk H2 (Uji t) 

Uji hipotesis kedua sama seperti uji hipotesis pertama yaitu dengan 

melakukan analisis regresi linear sederhana (uji t). Pengujian regresi 

sederhana dilakukan untuk melihat secara parsial pengaruh variabel 

motivasi terhadap variabel kepuasan kerja. Adapun rumusan hipotesis dan 

kriteria pengambilan keputusannya adalah : 

Rumusan H2 : 

H0 : Motivasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. 

Ha :   Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT. Nikko Cahaya Electric. 

Dasar dari pengambilan keputusan adalah membandingkan thitung 

dengan ttabel dengan taraf signifikansi α = 0,05 berdasarkan kriteria sebagai 

berikut : 

1. H0 diterima jika thitung ≤ ttabel  

2. H0 ditolak jika thitung > ttabel 

Pengujian hipotesis yang kedua ini dapat dilihat pada tabel IV.21 

sebagai berikut. 
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Tabel IV.21 

Hasil Uji t Variabel Motivasi 

 

Sumber: hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Berdasarkan Tabel IV.21 diketahui bahwa nilai thitung adalah sebesar 

10,576 dan nilai signifikansi 0,000. Nilai thitung  kemudian dibandingkan 

dengan nilai ttabel yang dicari pada α = 5% : 2 = 2,5% (uji 2 sisi) dengan 

derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 60-3-1, dimana n adalah jumlah sampel 

dan k adalah jumlah variabel bebas. Berdasarkan perhitungan tersebut, 

didapat ttabel  sebesar 2,003 dengan demikian thitung (10,576) > ttabel (2,003) 

serta nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Kesimpulan yang dapat diambil dari 

hipotesis 2 adalah H0 ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian motivasi 

memiliki pengaruh positif  dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

2) Model Persamaan Regresi Linear Sederhana untuk H2 

Berdasarkan Tabel IV.21 dapat diperoleh persamaan regresi linear 

sederhana untuk hipotesis yang kedua : 

Y’ = 5,092  + 0,937X2  

Berdasarkan persamaan tersebut konstanta sebesar 5,092, dengan 

demikian, jika nilai variabel motivasi (X2) bernilai 0, maka variabel 

kepuasan kerja (Y) akan bernilai 5,092. Koefisien regresi variabel motivasi 

(X2)  sebesar 0,937.  Artinya, jika nilai variabel motivasi (X2) ditingkatkan 
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sebesar satu satuan, maka variabel kepuasan kerja (Y) akan mengalami 

peningkatan sebesar 0,937. Koefisien variabel X2 menunjukkan nilai 

positif, artinya terjadi pengaruh positif antara motivasi dengan kepuasan 

kerja 

c.  Hipotesis 3 (H3) : Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja 

1) Hasil Pengujian Regresi Linear Sederhana untuk H3 (Uji t) 

Uji hipotesis ketiga ini sama seperti uji hipotesis pertama dan kedua 

yaitu dengan melakukan analisis regresi linear sederhana (uji t). Pengujian 

regresi sederhana dilakukan untuk melihat secara parsial pengaruh 

variabel pengembangan karir terhadap variabel kepuasan kerja. Adapun 

rumusan hipotesis dan kriteria pengambilan keputusannya adalah : 

Rumusan H3 : 

H0 : Pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. 

Ha : Pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. 

Dasar dari pengambilan keputusan adalah membandingkan thitung 

dengan ttabel dengan taraf signifikansi α = 0,05 berdasarkan kriteria sebagai 

berikut : 

1. H0 diterima jika thitung ≤ ttabel  

2. H0 ditolak jika thitung > ttabel 
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Pengujian hipotesis yang ketiga ini dapat dilihat pada tabel IV.22: 

Tabel IV.22 

Hasil Uji t Variabel Pengembangan Karir 

 

Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Berdasarkan Tabel IV.22 diketahui bahwa nilai thitung adalah sebesar 

9,169 dan nilai signifikansi 0,000. Nilai thitung  kemudian dibandingkan 

dengan nilai ttabel yang dicari pada α = 5% : 2 = 2,5% (uji 2 sisi) dengan 

derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 60-3-1, dimana n adalah jumlah sampel 

dan k adalah jumlah variabel bebas. Berdasarkan perhitungan tersebut, 

didapat ttabel  sebesar 2,003 dengan demikian thitung (9,169) > ttabel (2,003) 

serta nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Kesimpulan yang dapat diambil dari 

hipotesis 3 adalah H0 ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian 

pengembangan karir memiliki pengaruh positif  dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

2)  Model Persamaan Regresi Linear Sederhana untuk H3 

Berdasarkan Tabel IV.22 dapat diperoleh persamaan regresi linear 

sederhana untuk hipotesis yang ketiga : 

Y’ = 10,793  + 0,832X3  
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Berdasarkan persamaan tersebut konstanta sebesar 10,793, dengan 

demikian, jika nilai variabel pengembangan karir (X3) bernilai 0, maka 

variabel kepuasan kerja (Y) akan bernilai 10,793. Koefisien regresi 

variabel pengembangan karir (X3)  sebesar 0,832.  Artinya, jika nilai 

variabel pengembangan karir (X3) ditingkatkan sebesar satu satuan, maka 

variabel kepuasan kerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,832. 

Koefisien variabel X3 menunjukkan nilai positif, artinya terjadi pengaruh 

positif antara pengembangan karir dengan kepuasan kerja. 

d.  Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Untuk melihat persamaan regresi antara kompensasi, motivasi, dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 

IV.23 sebagai berikut: 

Tabel IV.23 

Hasil Persamaan Regresi Linear Berganda 

 

Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Berdasarkan Tabel IV.23, variabel kompensasi memiliki thitung  

sebesar 2,676. Nilai thitung  kemudian dibandingkan dengan nilai ttabel yang 

dicari pada α = 5% : 2 = 2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-

k-1 atau 60-3-1, dimana n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah 
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variabel bebas. Berdasarkan perhitungan tersebut, didapat ttabel  sebesar 

2,003 dengan demikian thitung  (2,676) > ttabel (2,003) serta nilai signifikansi 

0,010 < 0,05. Dengan demikian kompensasi memiliki pengaruh positif  

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Tabel IV.23 juga menunjukkan thitung untuk variabel motivasi sebesar 

2,714 serta nilai signifikansi sebesar 0,009. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa thitung (2,714) > ttabel (2,003) dan nilai signifikansi kurang dari 0,05. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Tabel IV.23 juga menunjukkan thitung untuk variabel pengembangan 

karir sebesar 2,816 serta nilai signifikansi sebesar 0,007. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa thitung (2,816) > ttabel (2,003) dan nilai signifikansi 

kurang dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

1) Uji F 

Untuk menguji hipotesis keempat, yaitu apakah terdapat pengaruh 

antara kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir secara bersama-

sama atau simultan terhadap kepuasan kerja, maka perlu dilakukan uji F. 

Rumusan hipotesisnya adalah : 
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Rumusan Hipotesis 4 

H0 : Kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir secara 

bersama-sama tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. 

Ha : Kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. 

Dasar pengambilan keputusan adalah membandingkan Fhitung dengan 

Ftabel sebagai berikut : 

1. Jika Fhitung < Ftabel maka H0 diterima. 

2. Jika Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak. 

Hasil uji F dapat dilihat pada Tabel IV.24 berikut ini: 

Tabel IV.24 

Hasil Uji F 

 

Sumber: Perhitungan SPSS 20, 2016 

Pada Tabel IV.24, hasil Fhitung yang diperoleh adalah sebesar 49,297. 

Nilai Fhitung kemudian dibandingkan dengan nilai Ftabel, yang dicari dengan 
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α = 5%, dengan df1 = k-1 atau 4-1 = 3 dan df2 = n-k atau 60-4 = 56 (k = 

jumlah variabel). Menghasilkan Ftabel sebesar 2,770. 

Berdasarkan perhitungan diatas maka Fhitung (49,297) > Ftabel (2,770) 

dengan signifikansi 0,000 kurang dari 0,05. Dengan hal ini, maka H0 

ditolak dan dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi, motivasi, dan 

pengembangan karir berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 

kepuasan kerja. 

2) Model Persamaan Regresi Linear Berganda untuk H4 

Berdasarkan Tabel IV.23 dapat diperoleh persamaan regresi linear 

berganda untuk hipotesis keempat seperti berikut ini 

Y’ = 2,654 + 0,284X1 + 0,438X2 + 0,378X3 

Konstanta pada model persamaan tersebut sebesar 2,654. Dengan 

demikian, jika variabel kompensasi (X1), motivasi (X2), dan 

pengembangan karir (X3) bernilai 0, maka variabel kepuasan kerja (Y) 

bernilai 2,654. 

Koefisien regresi variabel kompensasi (X1) sebesar 0,284. Artinya, 

jika variabel kompensasi (X1) ditingkatkan sebesar satu satuan dan nilai 

variabel motivasi (X2) serta pengembangan karir (X3) tetap, maka variabel 

kepuasan kerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,284. 

Koefisien regresi variabel motivasi (X2) sebesar 0,438. Artinya jika 

variabel motivasi (X2) ditingkatkan sebesar satu  satuan dan nilai variabel 
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kompensasi (X1) serta pengembangan karir (X3) tetap, maka variabel 

kepuasan kerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,438.  

Koefisien regresi variabel pengembangan karir (X3) sebesar 0,378. 

Artinya jika variabel pengembangan karir (X3) ditingkatkan sebesar satu  

satuan dan nilai variabel kompensasi (X1) serta motivasi (X2) tetap, maka 

variabel kepuasan kerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,378. 

Koefisien pada ketiga variabel bernilai positif, artinya terjadi pengaruh 

positif antara kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja. 

3) Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Analisis determinasi dilakukan untuk mengetahui seberapa besar 

persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut 

adalah hasil analisis determinasi antara variabel kompensasi, motivasi, dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. 

Tabel IV.25 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Dari Tabel IV.25 diketahui bahwa nilai R2 sebesar 0,725 atau 72,5%. 

Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 72,5% kepuasan kerja dijelaskan oleh 
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faktor kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir, sedangkan sisanya 

sebesar 27,5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

C.  Pembahasan 

1.  Interpretasi Hasil Penelitian 

Interpretasi hasil pengujian hipotesis melalui analisis regresi linear 

sederhana dan regresi linear berganda dapat dilihat pada Tabel IV.26 berikut 

Tabel IV.26 

Interpretasi Hasil Pengujian Hipotesis Berdasarkan  

Hasil Analisis Regresi Linear 

Analisis Hipotesis Keputusan Persamaan 

Regresi 

R2 

Analisis Regresi 
Linear Sederhana 

 

H1 : kompensasi 

terhadap kepuasan 
kerja (parsial) 

H0 ditolak Y’ = 12,514  + 
0,748X1 

39,3% 

H2 : motivasi 

terhadap kepuasan 

kerja (parsial) 

H0 ditolak Y’ = 5,092  + 
0,937X2  

65,9% 

H3 : 

pengembangan 

karir terhadap 

kepuasan kerja 

(parsial) 

H0 ditolak Y’ = 10,793  + 
0,832X2 

59,2% 

Analisis Regresi 
Linear Berganda 

H4 : Kompensasi, 

motivasi, dan 

pengembangan 

karir terhadap 

kepuasan kerja 
(simultan) 

H0 ditolak Y’ = 2,654 + 

0,284X1 + 0,438X2 

+ 0,378X3 

 

72,5% 

Sumber: Data diolah peneliti, 2016 

Berdasarkan tabel IV.26 dapat dilihat bahwa H0 dari hipotesis yang 

pertama, kedua, dan ketiga ditolak, dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 



124 
 

 
 

Kompensasi menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan, semakin besar kompensasi yang diberikan maka semakin 

meningkat pula kepuasan kerja dari karyawan. Hal ini didukung dari hasil 

penelitian variabel kompensasi yang diukur melalui beberapa dimensi yaitu 

kompensasi langsung dan tidak langsung. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, kompensasi yang masih belum 

layak diakibatkan oleh masih belum setaranya kompensasi langsung berupa 

gaji pokok yang diterima karyawan dengan beban kerja dan tanggung jawab 

yang dihadapi oleh mereka, hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

mereka. Selanjutnya faktor kedua yang turut serta mempengaruhi kompensasi 

adalah kompensasi tidak langsung yang mereka dapatkan, seperti bonus, 

tunjangan kesehatan, jaminan hari tua, dan liburan ekstra yang masih belum 

sesuai dengan harapan mereka, yang mana dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja dari karyawan itu sendiri.  

Hasil uji t pada variabel kompensasi menunjukan bahwa H0 ditolak, 

sehingga kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. Hal ini ditunjukan 

dengan nilai thitung (6,128) > ttabel (2,003) serta nilai signigikansi 0,000 < 0,05. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Umar 

(2015) dan Keny Yulianto Kurniawan (2015) yang menyatakan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 
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Variabel berikutnya yaitu motivasi. Variabel ini turut mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan, karena semakin tinggi motivasi karyawan maka 

semakin tinggi pula kepuasan kerjanya. Hal ini dibuktikan dari hasil analisis 

deskriptif yang menunjukan bahwa motivasi karyawan PT. Nikko Cahaya 

Electric masih tergolong rendah. Terdapat 2 dimensi yang mempengaruhi 

motivasi karyawan, dimensi pertama yaitu intrinsik atau motivasi yang 

berasal dari dalam diri masing-masing, karyawan PT. Nikko Cahaya Electric 

tidak memiliki motivasi yang kuat dalam diri mereka masing-masing, hal ini 

dapat dilihat dari 41% hanya menjawab biasa saja pada dimensi ini, diikuti 

dengan jawaban tidak setuju sebesar 26,4%, setuju sebesar 26,3% sangat 

setuju sebesar 5%, dan sangat tidak setuju sebesar 1,3%. Dimensi selanjutnya 

adalah ekstrinsik atau motivasi yang muncul dari dorongan diluar diri masing-

masing karyawan, sebagian karyawan memilih biasa saja dengan presentase 

37,8% lalu sebagian memilih jawaban tidak setuju dengan presentase 28,2%, 

diikuti dengan setuju sebesar 27,4%, sangat setuju sebesar 6,6% dan sangat 

tidak setuju sebesar 0%. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian karyawan 

masih memiliki tingkat motivasi yang rendah,  baik motivasi yang muncul 

dari dalam dirinya sendiri maupun motivasi yang didorong dari luar diri 

mereka. 

Berdasarkan hasil uji t, H0 pada variabel motivasi ditolak, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. Hal ini 
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ditunjukan dengan nilai thitung (10,576) > ttabel (2,003) serta nilai signifikansi 

0,000 < 0,05. 

Hasil ini sesuai dengan beberapa hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh  Agus Dwi Nugroho dan Kunartinah (2012),  Vergina 

Bawoleh, Sifrid Pangemanan, dan Maria Tielung (2015), serta Yusron 

Rozaid, Toni Herlambang, dan Anggun Meyrista Devi (2015) yang 

menyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

Variabel berikutnya yaitu pengembangan karir. Variabel ini juga 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan seperti kompensasi dan motivasi. 

Hal ini dibuktikan dari hasil analisis deskriptif yang menunjukan bahwa 

pengembangan karir karyawan PT. Nikko Cahaya Electric masih kurang baik. 

Variabel pengembangan karir terdiri dari 6 dimensi, yaitu dimensi prestasi 

kerja, dimensi jaringan kerja, dimensi pembimbing, dimensi kesetiaan 

terhadap organisasi, dimensi bawahan yang memiliki peranan kunci, dan 

dimensi peluang untuk tumbuh. Keseluruhan jawaban dari responden dari 

variabel ini persentase terbesar yaitu jawaban tidak setuju sebesar 34,4%, 

diikuti jawaban biasa saja 29%, setuju 26,8%, sangat setuju 7,6%, dan sangat 

tidak setuju sebesar 2,2%. Dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir 

karyawan di perusahaan selama ini belum berjalan dengan baik sesuai dengan 

harapan mereka. 
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Berdasarkan hasil uji t, H0 pada variabel pengembangan karir ditolak, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya 

Electric. Hal ini ditunjukan dengan nilai thitung (9,169) > ttabel (2,003) serta nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. 

Hasil ini sesuai dengan beberapa hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Rosianawati Lovendah (2015) dan Suwati, Maria Magdalena, 

dan Edward Gagah (2016) yang menyatakan bahwa pengembangan karir 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Model persamaan regresi linear sederhana untuk hipotesis pertama 

yaitu Y’ = 12,514  + 0,748X1; untuk hipotesis kedua yaitu Y’ = 5,092  + 

0,937X2; dan hipotesis ketiga yaitu Y’ = 10,793  + 0,832X3; Berdasarkan 

persamaan tersebut, nilai koefisien untuk masing – masing variabel bernilai 

positif. 

Model persamaan regresi linear berganda untuk hipotesis keempat 

adalah Y’ = 2,654 + 0,284X1 + 0,438X2 + 0,378X3. Jika diinterpretasikan 

berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, H0 pada hipotesis keempat 

juga ditolak dengan Fhitung (49,297) > Ftabel (2,770) dengan signifikansi 0,000 

kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi, motivasi, dan 

pengembangan karir secara simultan memiliki pengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya Electric. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian mengenai “Pengaruh Kompensasi, Motivasi, 

dan Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Nikko 

Cahaya Electric” maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. Gambaran kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir karyawan PT. 

Nikko Cahaya Electric adalah : 

a. Kompensasi karyawan PT. Nikko Cahaya Electric dalam kategori 

belum layak 

b. Motivasi karyawan PT. Nikko Cahaya Electric dalam kategori 

rendah. 

c. Pengembangan Karir karyawan PT. Nikko Cahaya Electric dalam 

kategori kurang baik. 

d. Kepuasan Kerja karyawan PT. Nikko Cahaya Electric dalam 

kategori rendah. 

2. Terbukti secara empiris kompensasi memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya 

Electric. 
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3. Terbukti secara empiris motivasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya 

Electric. 

4. Terbukti secara empiris pengembangan karir memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Nikko 

Cahaya Electric. 

5. Terbukti secara empiris kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir 

secara bersama-sama atau simultan memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Nikko Cahaya 

Electric. Dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima. 

B. Implikasi 

Menurut penelitian yang telah dilakukan, perusahaan dapat melakukan 

beberapa hal untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui 

peningkatan kompensasi, motivasi, dan pengembangan karir karyawan.  

Berdasarkan hasil penelitian, kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan dengan kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan apabila kompensasi 

ditingkatkan maka kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat. 

Berdasakan analisis deskriptif, sebagian besar karyawan masih menjawab 

tidak setuju, hasil analisis deskriptif ini menunjukkan bahwa kompensasi 

yang karyawan terima, baik kompensasi langsung maupun tidak langsung, 

masih belum setara dengan beban kerja dan tanggung jawab mereka terhadap 

perusahaan. Salah satu penyebab tingginya ketidakpuasan dari kompensasi 

yaitu terdapat pada indikator pemberian gaji yang belum sesuai dengan beban 
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kerja yang karyawan hadapi. Langkah yang harus dilakukan oleh perusahaan 

yaitu segera memperbaiki sistem pemberian gaji yang lebih sesuai dengan 

beban kerja karyawan masing – masing. 

Selain kompensasi, motivasi juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan, dalam artian apabila motivasi karyawan 

meningkat maka kepuasan kerja mereka akan ikut meningkat. Dalam hasil 

analisis deskriptif dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan menjawab biasa 

saja, baik pada motivasi intrinsik maupun motivasi ekstrinsik. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa belum adanya motivasi yang kuat dari karyawan, baik 

motivasi yang berasal dalam diri mereka maupun motivasi yang berasal dari 

lingkungan kerja mereka. Salah satu penyebab belum tingginya motivasi 

intrinsik dan ekstrinsik ari karyawan yaitu terdapat pada indikator kesediaan 

karyawan untuk mengerjakan pekerjaan yang sulit untuk dilakukan. 

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa masih sedikit karyawan yang 

bersedia untuk mengerjakan pekerjaan yang sulit untuk dilakukan.  

Selain kompensasi dan motivasi, pengembangan karir turut 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Pada 

analisis deskriptif karyawan terbukti bahwa sebagian besar karyawan masih 

belum mendapatkan arahan tentang pengembangan karir mereka dari pihak 

perusahaan. Selain itu kesadaran karyawan masih rendah untuk turut serta 

membantu pekerjaan atasan mereka agar atasan mereka mendapatkan 

kenaikan jabatan. Dari hasil penelitian deskriptif tersebut dapat dinyatakan 



131 
 

 
 

bahwa pengembangan karir karyawan masih dalam kategori kurang baik, 

yang mana terbukti dari mayoritas karyawan memilih jawaban tidak setuju. 

C. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi yang telah dijelaskan 

sebelumnya, terdapat beberapa saran yang dapat dianjurkan dalam penelitian 

adalah sebagai berikut : 

1. Saran – saran Untuk PT. Nikko Cahaya Electric  

a. Perusahaan menaikkan gaji yang diberikan ke karyawan. Selain itu 

perusahaan juga sebaiknya memberikan tunjangan lainnya seperti 

tunjangan kesehatan, bonus, tunjangan pensiun, dan lain – lain yang lebih 

baik. 

b. Perusahaan mengadakan suatu kegiatan bersama di luar kegiatan kantor 

antara atasan dengan karyawan, baik kegiatan olah raga seperti futsal, 

bulutangkis, atau olah raga lainnya, maupun kegiatan rekreasi bersama 

seperti family gathering secara periodik untuk meningkatkan hubungan 

antara atasan dengan karyawan – karyawan dibawahnya.  

c. Pihak perusahaan membuat aturan mengenai promosi jabatan atau jenjang 

karir yang jelas agar dipahami oleh seluruh karyawan sehingga 

mengeliminasi unsur subjektivitas dari atasan. 

2. Saran – saran untuk Penelitian Lanjutan 

Berdasarkan nilai koefisien determinasi kompensasi, motivasi, dan 

pengembangan karir sebesar 72,5% maka masih terdapat variabel lain yang 
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mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang dapat digunakan dalam 

penelitian lanjutan. Variabel lain yang memungkinkan dapat mendukung 

variabel terikat kinerja antara lain: kepemimpinan, kinerja karyawan, budaya 

organisasi, dan kedisiplinan kerja. Penelitian ini dapat dilakukan kembali 

pada objek penelitian dengan variabel yang berbeda atau melakukan 

penelitian dengan variabel sama pada objek penelitian yang berbeda.   
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LAMPIRAN 

  



 
 

 
 

LAMPIRAN 1 

KUESIONER 

 

A. Pendahuluan 

Dengan hormat, 

Saya Rio Dharmawan, mahasiswa Manajemen Fakultas Ekonomi 

Universitas Negeri Jakarta, berniat untuk mengadakan penelitian yang berjudul 

“Pengaruh Kompensasi, Motivasi dan Pengembangan Karir Terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan PT. Nikko Cahaya Electric”. Dengan ini saya 

bermaksud untuk meminta partisipasi bapak/ibu untuk menjadi responden saya 

dalam  penelitian ini. 

Tidak ada jawaban yang benar atau salah karena ini merupakan 

pendapat pribadi dan hanya untuk kepentingan penelitian semata.  Jawaban 

yang diberikan bapak/ibu akan dijaga kerahasiaannya dan tidak akan 

mempengaruhi status pekerjaan bapak/ibu di perusahaan.  

Atas kesediaan dan partisipasinya saya ucapkan terima kasih. 

 

        Hormat saya, 

        Rio Dharmawan 

 

B. Data Responden 

Isi data berikut dengan memberikan tanda centang (√) pada jawaban yang anda 

pilih.  

Usia                 :       < 21 tahun      21 – 30 tahun      31 – 45 tahun   

 > 45 tahun 

Jenis Kelamin      :         Laki-Laki      Perempuan 

Divisi atau unit kerja tempat Anda bekerja saat ini: 

      Accounting           Financial Affair       HRD & OJT     EHS, G. Affair, Legal     

      QA/QC      Sales & Procurement  Marketing & CS      PPIC 

      Product. Assy       Machine & Maintenance  

 

  

    c 

c 



 
 

 
 

  

1. Sudah berapa lama Anda bekerja di perusahaan ini? 

      1 sampai 3 tahun       4 sampai 6 tahun      7 sampai 9 tahun      > 9 tahun 

 

2. Apa tingkat jabatan Anda saat ini? 

General Manager         Manager             Assistant/Junior Manager        

Supervisor          Group Leader       Staff/Operator 

3. Apakah pendidikan terakhir Anda? 

       SMP   SMA/SMK         D3  S1   S2  Lainnya…........ 

4. Apakah status perkawinan Anda? 

        Belum Menikah         Sudah Menikah 

 

C. Petunjuk Pengisian 

Silahkan pilih salah satu skala indikator dari pernyataan dibawah ini dengan 

memberikan tanda centang ( √ ) dengan ketentuan sebagai berikut: 

1. STS  = Sangat Tidak Setuju 

2. TS = Tidak Setuju 

3. BS = Biasa Saja 

4. S = Setuju 

5. SS = Sangat Setuju 

 

 

 

 

 

  



 
 

 
 

Bagian I 

No Pernyataan 
Skala 

STS TS BS S SS 

1 Pekerjaan saya membutuhkan keahlian yang 

belum saya kuasai sebelumnya 

     

2 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan saya 

terlebih dahulu sebelum melakukan aktivitas 

lain di tempat kerja 

     

3 
Gaji yang saya terima dibayarkan tepat waktu 

     

4 Perusahaan tempat saya bekerja memberikan 

promosi jabatan 

     

5 Di bagian tempat saya bekerja setiap karyawan 

memiliki peluang yang sama untuk mendapatkan 

kenaikan jabatan 

     

6 Saya mendapatkan bantuan teknis dari atasan 

apabila saya mengalami kesulitan dalam 

pekerjaan 

     

7 Saya mendapatkan dukungan dari atasan saya 

untuk selalu bekerja sebaik mungkin 

     

8 Saya selalu diberikan pertolongan oleh rekan 

kerja apabila saya mengalami kesulitan dalam 

bekerja 

     

9 Saya dan rekan kerja saya saling mendukung satu 

sama lain terkait pekerjaan 

     

10 Saya dan rekan kerja saya selalu bersedia untuk 

bekerja sama dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

 

Bagian II 

No Pernyataan 
Skala 

STS TS BS S SS 

11 Saya puas dengan gaji yang saya terima setiap 

bulan selama bekerja di perusahaan 

     

12 Gaji yang saya terima sesuai dengan beban kerja 

yang saya hadapi 

     



 
 

 
 

13 Gaji yang saya terima sesuai dengan jabatan dan 

tanggung jawab saya terhadap perusahaan 

     

No Pernyataan Skala 

STS TS BS S SS 

14 Gaji saya mengalami kenaikan setiap tahunnya      

15 Saya menerima bonus setiap tahun dari 

perusahaan 

     

16 Besaran bonus yang diberikan oleh perusahaan 

sesuai dengan penilaian kinerja saya 

     

17 Saya sudah memperoleh asuransi kesehatan 

yang memadai untuk menjamin kesehatan dan 

biaya pengobatan saya 

     

18 Saya sudah memperoleh jaminan sosial 

ketenagakerjaan yang memadai 

     

19 Saya mengikuti kegiatan family day yang 

diadakan perusahaan setiap tahun 

     

 

Bagian III  

No Pernyataan 
Skala 

STS TS BS S SS 

20 Saya bersedia menyelesaikan pekerjaan 

melebihi target kerja yang direncanakan 

     

21 Saya bersedia menerima pekerjaan yang sulit 

untuk diselesaikan 

     

22 Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan 

pekerjaan saya dengan seluruh kemampuan, 

usaha, dan keahlian saya 

     

23 Saya bekerja dengan target waktu yang pasti 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan 

     

24 Saya memiliki hubungan baik dengan atasan 

saya 

     

25 Saya memiliki hubungan baik dengan semua 

rekan kerja saya 

     

       



 
 

 
 

No Pernyataan Skala 

STS TS BS S SS 

26 Semangat kerja saya akan meningkat apabila 

perusahaan menerapkan hukuman untuk 

karyawan yang kinerjanya menurun 

     

27 Semangat kerja saya akan meningkat apabila 

saya mendapatkan pujian dari atasan atas 

prestasi kerja yang saya capai 

     

28 Semangat kerja saya akan meningkat apabila 

saya mendapatkan pujian dari rekan kerja atas 

prestasi kerja yang saya capai 

     

 

Bagian IV 

No Pernyataan 
Skala 

STS TS BS S SS 

29 Prestasi kerja saya dapat mendorong perkembangan 

karir saya di perusahaan 

     

30 Saya selalu berusaha untuk meningkatkan 

prestasi kerja saya 

     

31 Saya memiliki teman di luar perusahaan ini yang 

berbagi informasi mengenai karir di perusahaan 

lain 

     

32 Saya diberikan arahan oleh atasan tentang 

kenaikan jabatan yang dapat saya capai 

     

33 Saya ingin tetap menjadi bagian dari perusahaan 

ini 

     

34 Saya tidak memiliki keinginan untuk berhenti 

bekerja di perusahaan tempat saya bekerja 

sekarang 

     

35 Saya senantiasa membantu pekerjaan atasan saya 

agar ia bisa mendapatkan kenaikan jabatan 

     

36 Saya mengikuti pelatihan yang diadakan oleh 

perusahaan 

     

 

 

Terima Kasih Atas Partisipasi Anda 



 
 

 
 

LAMPIRAN 2 

Hasil Uji Validitas 

Item rtabel rhitung Keterangan   Item rtabel rhitung Keterangan 

Kepuasan Kerja (Y)   Kompensasi (X1) 

1 0,361 0,834 Valid   11 0,361 0,644 Valid 

2 0,361 0,747 Valid   12 0,361 0,783 Valid 

3 0,361 0,880 Valid   13 0,361 0,815 Valid 

4 0,361 0,744 Valid   14 0,361 0,671 Valid 

5 0,361 0,805 Valid   15 0,361 0,663 Valid 

6 0,361 0,818 Valid   16 0,361 0,705 Valid 

7 0,361 0,795 Valid   17 0,361 0,832 Valid 

8 0,361 0,729 Valid   18 0,361 0,780 Valid 

9 0,361 0,810 Valid  19 0,361 0,816 Valid 

10 0,361 0,732 Valid      

 

Item rtabel rhitung Keterangan   Item rtabel rhitung Keterangan 

Motivasi (X2)   Pengembangan Karir (X3) 

20 0,361 0,583 Valid   29 0,361 0,525 Valid 

21 0,361 0,571 Valid   30 0,361 0,691 Valid 

22 0,361 0,674 Valid   31 0,361 0,829 Valid 

23 0,361 0,820 Valid   32 0,361 0,806 Valid 

24 0,361 0,816 Valid   33 0,361 0,905 Valid 

25 0,361 0,893 Valid   34 0,361 0,771 Valid 

26 0,361 0,757 Valid   35 0,361 0,875 Valid 

27 0,361 0,854 Valid   36 0,361 0,863 Valid 

28 0,361 0,874 Valid      

 

  



 
 

 
 

LAMPIRAN 3 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kompensasi 0,898 Reliabel 

Motivasi 0,913 Reliabel 

Pengembangan Karir 0,914 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,932 Reliabel 

 

 

  



 
 

 
 

LAMPIRAN 4 

Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 

 

No 

 

Pernyataan 

Skor Penilaian 

1 2 3 4 5 

Total % Total % Total % Total % Total % 

Dimensi Work Itself 

1 Pekerjaan saya membutuhkan 

keahlian yang belum saya 

kuasai sebelumnya 

0 0% 17 28% 20 33% 15 25% 8 13% 

2 Saya selalu menyelesaikan 

peerjaan saya terlebih dahulu 

sebelum melakukan aktivitas 
lain di tempat kerja 

0 0% 16 27% 19 32% 22 37% 3 5% 

Jumlah rata-rata (%)  0  27,5  32,5  30,8  9,2 

Dimensi Pay 

3 Gaji yang saya terima 
dibayarkan tepat waktu 

0 0% 12 20% 21 35% 22 37% 5 8% 

Jumlah rata-rata (%)  0  20  35  37  8 

Dimensi Promotion Opportunities 

4 Di bagian tempat saya bekerja 
setiap karyawan memiliki 

peluang yang sama untuk 

mendapatkan kenaikan jabatan 

1 2% 18 30% 28 47% 11 18% 2 3% 

5 Perusahaan tempat saya bekerja 

memberikan promosi jabatan 
3 5% 26 43% 20 33% 7 12% 4 7% 

Jumlah rata-rata (%)  3,3  36,7  40  15  5 

Dimensi Supervision 

6 Ssaya mendapatkan bantuan 

teknis dari atasan apabila saya 

mengalami kesulitan dalam 
pekerjaan 

1 2% 23 38% 24 40% 9 15% 3 5% 

7 Saya mendapatkan dukungan 

dari atasan saya untuk selalu 
bekerja sebaik mungkin 

0 0% 15 25% 29 48% 13 22% 3 5% 

Jumlah rata-rata (%)  1  31,5  44,2  18,3  5 

Dimensi Coworkers 

8 Ssaya selalu diberikan 
pertolongan oleh rekan kerja 

apabila saya mengalami 

kesulitan dalam bekerja 

0 0% 11 18% 22 37% 23 38% 4 7% 

9 Saya dan rekan kerja saya 

saling mendukung satu sama 

lain terkait pekerjaan 

0 0% 14 23% 26 43% 10 17% 10 17% 

10 Saya dan rekan kerja saya 

selalu bersedia untuk bekerja 
sama dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

0 0% 16 27% 19 32% 16 27% 9 15% 



 
 

 
 

Jumlah rata-rata (%)  0  22,8  37,2  27,2  12,8 

Total Variabel Kepuasan Kerja (%)  0,8  27,7  37,8  25,6  8,1 

 

Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi 

 

No 

 

Pernyataan 

Skor Penilaian 

1 2 3 4 5 

Total % Total % Total % Total % Total % 

Dimensi Kompensasi Langsung 

11 Saya puas dengan gaji yang 
saya terima setiap bulan selama 

bekerja di perusahaan 

2 3% 25 42% 20 33% 12 20% 1 2% 

12 Gaji yang saya terima sesuai 
dengan beban kerja yang saya 

hadapi 

3 5% 31 52% 20 33% 6 10% 0 0% 

13 Gaji yang saya terima sudah 

sesuai dengan jabatan dan 

tanggung jawab saya terhadap 
perusahaan 

2 3% 27 45% 19 32% 12 20% 0 0% 

14 Gaji saya mengalami kenaikan 

setiap tahunnya 
1 2% 33 55% 14 23% 11 18% 1 2% 

Jumlah rata-rata (%)  3,3  48,4  30,3  17  1 

Dimensi Kompensasi Tidak Langsung 

15 Saya menerima bonus setiap 

tahun dari perusahaan 
2 3% 34 57% 17 28% 7 12% 0 0% 

16 Besaran bonus yang diberikan 

oleh perusahaan sesuai dengan 

penilaian kinerja saya 

0 0% 20 33% 24 40% 14 23% 2 3% 

17 Saya sudah memperoleh 

asuransi kesehatan yang 
memadai untuk menjamin 

kesehatan dan biaya 

pengobatan saya 

0 0% 20 33% 19 32% 13 22% 8 13% 

18 Saya sudah memperoleh 

jaminan hari tua yang memadai 
untuk menjamin masa tua saya 

setelah pensiun dari perusahaan 

0 0% 26 43% 22 37% 11 18% 1 2% 

19 Saya mengikuti kegiatan family 
day yang diadakan perusahaan 

setiap tahun 

0 0% 24 40% 11 18% 22 37% 3 5% 

Jumlah rata-rata (%) 

 

 0,6  41,2  31  22,6  4,6 

Total Variabel Kompensasi (%)  3,6  43,1  30,7  19,8  2,8 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

Analisis Deskriptif Variabel Motivasi 

 

No 

 

Pernyataan 

Skor Penilaian 

1 2 3 4 5 

Total % Total % Total % Total % Total % 

Dimensi Intrinsik 

20 Saya bersedia menyelesaikan 
pekerjaan melebihi target kerja 

yang direncanakan 

1 2% 21 35% 25 42% 11 18% 2 3% 

21 Saya bersedia menerima 
pekerjaan yang sulit untuk 

diselesaikan 

2 3% 24 40% 25 42% 9 15% 0 0% 

22 Saya selalu berusaha untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya 

dengan kemampuan, usaha, dan 
keahlian saya 

0 0% 11 18% 21 35% 24 40% 4 7% 

23 Saya bekerja dengan target 

waktu yang pasti dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan 

0 0% 8 13% 27 45% 19 32% 6 10% 

Jumlah rata-rata (%)  1,3  26,4  41  26,3  5 

Dimensi Ekstrinsik 

24 Saya memiliki hubungan baik 

dengan atasan saya 
0 0% 22 37% 25 42% 12 20% 1 2% 

25 Saya memiliki hubungan baik 

dengan semua rekan kerja saya 
0 0% 16 27% 20 33% 21 35% 3 5% 

26 Semangat kerja saya akan 

meningkat apabila perusahaan 

menerapkan hukuman untuk 
karyawan yang kinerjanya 

menururn 

0 0% 15 25% 16 27% 22 37% 7 12% 

27 Semangat kerja saya akan 

meningkat apabila saya 

mendapatkan pujian dari atasan 
atas prestasi kerja yang saya 

capai 

0 0% 16 27% 27 45% 13 22% 4 7% 

28 Semangat kerja saya akan 
meningkat apabila saya 

mendapatkan pujian dari rekan 

kerja atas prestasi kerja yang 
saya capai 

0 0% 17 28% 25 42% 14 23% 4 7% 

Jumlah rata-rata (%)  0  28,2  37,8  27,4  6,6 

Total Variabel Motivasi (%)  0,7  27,2  39,4  26,9  5,8 

 

  



 
 

 
 

Analisis Deskriptif Variabel Pengembangan Karir 

 

No 

 

Pernyataan 

Skor Penilaian 

1 2 3 4 5 

Total % Total % Total % Total % Total % 

Dimensi Prestasi Kerja 

29 Prestasi kerja saya dapat 

mendorong perkembangan 

karir saya di perusahaan 

2 3% 22 37% 16 27% 17 28% 3 5% 

30 Saya selalu berusaha untuk 

meningkatkan prestasi kerja 
saya 

0 0% 8 13% 23 38% 24 40% 5 8% 

Jumlah rata-rata (%)  1,7  25  32,5  34,2  6,7 

Dimensi Jaringan Kerja 

31 Saya memiliki teman di luar 
perusahaan ini yang berbagi 

informasi mengenai pekerjaan 

di perusahaan lain 

1 2% 16 27% 25 42% 11 18% 7 12% 

Jumlah rata-rata (%)  2  27  42  18  12 

Dimensi Pembimbing 

32 Saya diberikan arahan oleh 

atasan tentang kenaikan jabatan 

yang dapat saya capai 

1 2% 26 43% 17 

 

28% 14 23% 2 3% 

Jumlah rata-rata (%)  2  43  28  23  3 

Dimensi Kesetiaan Terhadap Organisasi 

33 Saya ingin tetap menjadi bagian 

dari perusahaan 
0 0% 18 30% 16 27% 21 35% 5 8% 

34 Saya tidak memiliki keinginan 

untuk berhenti bekerja di 

perusahaan tempat saya bekerja 
sekarang 

0 0% 22 37% 16 27% 16 27% 6 10% 

Jumlah rata-rata (%)  0  33,3  26,7  30,8  9,2 

Dimensi Bawahan yang Memiliki Peranan Kunci 

35 Saya senantiasa membantu 
pekerjaan atasan saya agar ia 

bisa mendapatkan kenaikan 

jabatan 

3 5% 24 40% 13 22% 15 25% 5 8% 

Jumlah rata-rata (%)  5  40  22  25  8 

Dimensi Peluang untuk Tumbuh 

36 Saya mengikuti pelatihan yang 

diadakan oleh perusahaan 
2 3% 23 38% 14 23% 17 28% 4 7% 

Jumlah rata-rata (%)  3  38  23  28  7 

Total Variabel Pengembangan 

Karir (%) 

 2,2  34,4  29  26,8  7,6 

 

 



 
 

 
 

LAMPIRAN 5 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas 

 

Hasil Uji Linearitas antara Kompensasi dengan Kepuasan Kerja 

 
Sumber: Hasil perhitungan SPSS 20, 2016 

Hasil Uji Linearitas antara Motivasi dengan Kepuasan Kerja 

 

  



 
 

 
 

Hasil Uji Linearitas antara Pengembanagan Karir dengan Kepuasan Kerja 

 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

  



 
 

 
 

LAMPIRAN 6 

Analisis Regresi Linear Sederhana 

Hasil Uji t Variabel Kompensasi 

 

Hasil Uji t Variabel Motivasi 

 

Hasil Uji t Variabel Pengembangan Karir 

 

  



 
 

 
 

LAMPIRAN 7 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Hasil Persamaan Regresi Linear Berganda 

 

Hasil Uji F 

 

  



 
 

 
 

LAMPIRAN 8 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 
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