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ABSTRACT

This study aimed to determine the effect of compensation and motivation on job satisfaction
at PT Supermall Karawaci. The sample in this study was 30 employees at PT Supermall
Karawaci. The sampling technique used is the saturated sampling technique. Primary data was
collected by distributing questionnaires, and secondary data was obtained from the company.
The analytical technique used is multiple linear regression analysis using SPSS version 26
software. The results showed that partially the compensation variable (X1) had a significant
effect on job satisfaction (Y). T count indicates this> t table, i.e., 3.348 > 2.04841, Motivation
(X2) has a significant effect on job satisfaction (Y). T count indicates this> t table which is
2.262 > 2.04841; the significant regression value is 0.002, and 0.032 is smaller than 0.050.
And simultaneously, variable compensation (X1) and motivation (X2) have a positive effect
on job satisfaction (Y), namely F count > F table of 26.590 > 3.354. With multiple linear
regression equation value Y = 5.246 + 0.543 X1 +0.303 X2. With a coefficient of
determination of 66.3%. At the same time, 33.7% were from other variables that were not
studied.
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PENDAHULUAN

Kepuasan kerja adalah cara individu merasakan pekerjaan yang di hasilkan dari sikap individu
tersebut terhadap berbagai aspek yang terkandung dalam pekerjaan, serta merupakan sikap
emosional yang menyenangkan dan menyukai pekerjaannya. Sikap ini dapat dilihat oleh
moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan luar
pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Apabila kepuasan kerja yang dirasakan
oleh sumber daya manusia rendah akan memberikan dampak negatif terhadap perusahaan
karena kinerja sumber daya manusia tersebut akan menurun dan akibatnya kinerja perusahaan
akan terganggu (Kania & Mudayat, 2022). Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
diantaranya adalah balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang tepat sesuai keahlian,
berat ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaan, peralatan yang menunjang
pelaksanaan pekerjaan.

Kepuasan kerja dapat menimbulkan perasaan yang menyenangkan dalam bekerja sehingga
dapat mempengaruhi kinerja dari karyawan tersebut. Melalui kepuasan kerja dapat diketahui
kekurangan maupun kelebihan dari seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya. Oleh
karena itu dapat terlihat bahwa kepemimpinan dan kompensasi adalah dua faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Manajemen sumber daya manusia memainkan peranan yang menentukan dalam kehidupan
sebuah organisasi, yaitu seberapa baik kinerja organisasi itu, seberapa baik strategi organisasi
dapat dilaksanakan, dan seberapa jauh tujuan yang telah ditentukan dapat dicapai. Untuk
mewujudkan tujuan tersebut, sebuah organisasi ataupun perusahaan pastinya membutuhkan
tenaga kerja. Unsur MSDM itu sendiri adalah manusia yang merupakan tenaga kerja pada
perusahaan. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi,
karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi.
Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun alat-alat yang dimiliki
perusahaan begitu modern di era globalisasi.

Sumber daya manusia yang berkualitas sebagai aset yang dimiliki olen PT Supermal
Karawaci akan lebih memudahkan perusahaan didalam mencapai tujuannya, untuk itu perlu
adanya pengelolaan aset yang baik oleh PT Supermal Karawaci dengan memperhatikan
aspek—aspek yang dapat mempengaruhi performa dari kualitas Sumber daya manusia tersebut.
Sehingga akan menghasilkan kepuasan kerja yang baik sesuai dengan apa yang diharapkan
oleh PT Supermal Karawaci.

Disamping hal tersebut di atas kompensasi yang berupa finansial ada juga kompensasi yang
tidak dalam bentuk finansial namun hal ini juga bisa mempengaruhi kepuasan karyawan
seperti tanggung jawab, peluang akan pengakuan, peluang adanya promosi, atau dari
lingkungan psikologis dan atau fisik dimana orang tersebut berada, seperti rekan kerja yang
menyenangkan, kebijakan-kebijakan yang sehat, dan bertukar pikiran tentang pekerjaan

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang di terima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang di berikan kepada
perusahaan. Tidak hanya faktor pemberian kompensasi saja yang perlu diperhatikan oleh
perusahaan guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan, akan tetapi perusahaan harus
memperhatikan faktor motivasi. Karyawan sebagai pelaku yang menunjang tercapainya
tujuan perusahaan akan memperlihatkan motivasi, kepuasan serta kecintaannya terhadap
pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Karena motivasi kerja akan mempunyai peranan
penting terhadap output dan input dari segi kualitas dan kuantitas. Motivasi berasal dari kata
latin movere yang berarti dorongan atau pemberian daya penggerak yang menciptakan
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kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi
dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Kompensasi juga memiliki hubungan yang erat dengan kepuasan kerja karyawan. Artinya jika
kompensasi meningkat maka karyawan akan bertambah puas, sehingga berusaha untuk
bekerja dengan sebaik-baiknya dan hal ini akan berdampak kepada variabel lainnya. Namun
demikian pula jika kompensasi tidak diberikan atau meningkat, maka kepuasan kerja menurun
dan akan menimbulkan efek negatif bagi perusahaan.

Penelitian ini akan melihat bagaimana hubungan faktor kompensasi dan motivasi terhadap
kepuasan kerja karyawan. Utamanya dalam gaji harus diperhatikan dalam memenuhi
kepuasan kerja karyawan. Dalam hasil wawancara penulis dengan beberapa karyawan,
terjadinya penurunan kepuasan kerja dikarenakan pemberian insentif atas hasil yang
dikerjakan masih kurang atau belum memuaskan dan kesempatan/peluang promosi jabatan
dirasakan kurang. Dapat dilihat bahwa dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh instansi
sangat penting bagi Costumer Service VIP PT Supermal Karawaci untuk memperhatikan
kepuasan kerja para karyawan, karena dengan adanya kepuasan kerja yang dimiliki hal
tersebut dapat menciptakan semangat kerja yang tinggi dari para karyawan. Sebaliknya,
apabila kepuasan kerja tidak dapat dirasakan oleh karyawan maka hal tersebut akan
menimbulkan kekecewaan dari para karyawan yang berakibat pada sikap kerja yang negatif
yang akhirnya akan berdampak buruk pada nama baik instansi itu sendiri.

Faktor lain yang juga tidak kalah penting dalam meningkatkan kepuasan kerja adalah faktor
kompensasi, karena kompensasi harus dirasakan adil dan layak oleh individu tersebut.
Dengan demikian, kompensasi harus dirancang untuk memenuhi kebutuhan setiap individu
dengan tujuan untuk meningkatkan kepuasan kerja terhadap instansi. Pemberian motivasi juga
penting dalam konteks organisasi (Wandi, 2022). Hal ini akan berdampak pada kepuasan
kerja. Ketika karyawan termotivasi maka karyawan akan mengerahkan seluruh tenaganya
untuk menjalankan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

Pihak PT Supermal Karawaci menyadari bahwa pentingnya karyawan untuk jalannya
operasional PT Supermal Karawaci disamping peralatan yang canggih yang dimiliki. Untuk
mencapai tujuan perusahaan, maka perlu adanya rasa kepuasan karyawan dalam bekerja
sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja melalui pemberian kompensasi yang sesuai
dengan pekerjaan dan kemampuan para karyawan serta kepemimpinan. Untuk itu Pihak PT
Supermal Karawaci menuntut karyawannya untuk meningkatkan kinerja dari masing-masing
individu karyawan dalam rangka meningkatkan kinerja pelayanannya. Karena peningkatan
kinerja perusahaan, sangat bergantung pada kinerja dari karyawannya, karena karyawan
merupakan sumber daya manusia (SDM) yang sangat menentukan keberhasilan dari
perusahaan itu sendiri. Dengan kata lain perilaku baik dari setiap individu akan
mempengaruhi baiknya kinerja dari sebuah organisasi perbankan. kompensasi yang diberikan
perusahaan, biasanya kompensasi dalam bentuk finansial dan non finansial. Keterlambatan
SK (Surat Keputusan) penyesuaian pun menjadi salah satu masalah karena mereka yang
sudah menempati suatu posisi/ jabatan masih menerima hak yang lama sedangkan tanggung
jawab sudah bertambah. Dengan adanya kompensasi apa yang diberikan diharapkan dapat
memotivasi karyawan bekerja lebih baik lagi. Adanya fenomena diatas, pihak perusahaan
harus lebih memperhatikan hal-hal tersebut, agar dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan yang pada akhirnya akan lebih meningkatkan profitabilitas perusahaan (Ahmad &
Raja, 2021; Kessler et al., 2020).
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TINJAUAN PUSTAKA
Kompensasi

Menurut Sutrisno (2019) “Kompensasi adalah semua balas jasa yang diterima seorang
karyawan dari perusahaannya sebagai akibat dari jasa/tenaga yang telah diberikannya pada
perusahaan tersebut”. Sedangkan Sinambela (2018) memberikan penjelasan “Kompensasi
adalah bagian dari system rewards yang hanya berkaitan dengan bagian ekonomi, tapi sejak
adanya keyakinan bahwa perilaku individual dipengaruhi oleh sistem dalam spectrum yang
lebih luas maka sistem kompensasi tidak dapat terpisah dari keseluruhan sistem reward yang
disediakan oleh organisasi”. Disisi lain, Jurdi (2018) mendefinisikan “Kompensasi adalah apa
yang seseorang karyawan terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya, baik upah
per jam ataupun gaji periodik yang didesain dan dikelola oleh bagian personalia”.
Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang diberikan
pada karyawan tidak hanya berbentuk uang, tetapi dapat berupa barang dan jasa pelayanan.
Kompensasi diberikan kepada setiap karyawan yang telah bekerja dalam suatu perusahaan
sebagai timbal balik atas pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan tersebut. Tingkat
kompensasi yang diberikan dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam meningkatkan
produktivitas.

Tujuan pemberian kompensasi menurut Jurdi (2018) adalah untuk: (1) Memberikan motivasi
kepada karyawan untuk bekerja lebih giat; (2) Meningkatkan kinerja karyawan; (3)
Meningkatkan kinerja organisasi; (4) Meningkatkan loyalitas karyawan; (5) Meningkatkan
rasa memiliki (sense of belongingness) dan tanggung jawab (sense of responsibilities); (6)
Meningkatkan kesejahteraan karyawan. Menurut Simamora (2015) indikator kompensasi
adalah upah dan gaji, insentif, tunjangan, fasilitas.

Motivasi kerja

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam menghadapi situasi kerja
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan
kerja). Motivasi merupakan keinginan seseorang melakukan sesuatu akibat dorongan dari
dalam maupun luar diri seseorang karyawan. Menurut Mangkunegara (2018) Motivasi
merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju
untuk mencapai tujuan organisasi suatu perusahaan. Menurut Hasibuan (2019) Motivasi
adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Menurut Gitosudarmo dalam Sutrisno
(2019) Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu
aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi seringkali diartikan pula sebagai faktor pendorong
perilaku seseorang, faktor pendorong tersebut pada umumnya adalah kebutuhan serta
keinginan orang tersebut. Berdasarkan pengertian motivasi diatas penulis menyimpulkan
bahwa motivasi adalah penggerak, keinginan, kemauan yang timbul dalam diri seseorang
untuk melakukan aktivitas tertentu dalam mencapai tujuannya. Dengan memberikan motivasi
yang tepat, maka karyawan akan terdorong untuk berbuat semaksimal mungkin dalam
melaksanakan tugasnya dan mereka meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuannya, maka kepentingan-kepentingan pribadinya akan terpenuhi.

Ada dua jenis motivasi menurut Hasibuan (2019) diantaranya yaitu (1). Motivasi Positif.
Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan
hadiah kepada mereka yang berprestasi diatas prestasi standar. Dengan motivasi positif,
semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang
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baik-baik saja. (2). Motivasi Negatif. Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi
bawahan dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini
semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut
dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.

Menurut Abraham Maslow dalam Mangkunegara (2018), bahwa motivasi kerja karyawan
dipengaruhi oleh kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan keamanan dan keselamatan,
kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. Kemudian
dari faktor kebutuhan tersebut diturunkan menjadi indikator- indikator mengetahui tingkat
motivasi kerja karyawan yaitu: kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial,
kebutuhan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri .

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul
berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap salah
satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu
nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang puas lebih menyukai situasi kerjanya
daripada tidak menyukainya. Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan
ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang
pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada harapan-harapan untuk masa
depan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur penting dalam kepuasan kerja,
yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar (Robbins & Judge, 2015). Menurut
Wibowo (2017) mendefinisikan kepuasan kerja yaitu: “Kepuasan Kerja adalah merupakan
tingkat perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya dan
lingkungan tempat pekerjaannya”. Dari beberapa definisi kepuasan kerja di atas dapat
disimpulkan setiap orang yang bekerja mengharapkan dapat memperoleh kepuasan dari
tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual
karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan
yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakan. Menurut Afandi (2018), indikator kepuasan kerja adalah sebagai adalah pekerjaan,
upah, promosi, pengawas, dan rekan kerja.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang dapat diartikan sebagai prosedur
penulisan yang menghasilkan data-data deskriptif. Metode kuantitatif dalam penelitian ini
adalah merupakan analisis yang digunakan untuk data-data yang berbentuk angka yang dapat
di ukur atau di hitung. Tujuan analisis kuantitatif adalah untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh suatu variabel atau hal terdapat variabel lain secara kuantitatif Analisis ini
menggunakan suatu perhitungan melalui metode statistik dan untuk mempermudah analisis
data maka dalam penelitian ini menggunakan teknik Quantity Function Deployment SPSS 26.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT SUPERMAL KARAWACI yang
berjumlah 30 orang. Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan
teknik sampling jenuh. Maka jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 30 responden.
Sedangkan teknik pengumpulan data yang dengan menggunakan kuesioner. Pengujian yang
dilakukan yaitu uji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, uji t, uji F, dan uji koefisien
determinasi.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik responden

Berdasarkan jumlah karyawan yang menjawab pernyataan dalam kuesioner. Diperoleh data
karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, jenjang pendidikan, dan masa kerja, yang
tersaji pada Tabel 1.

Tabel 1. Karakteristik responden

Karakteristik Responden Jumlah Persentase
Jenis Kelamin
- Laki-laki 12 orang 40%
- Perempuan 18 orang 60%
Jenjang Pendidikan
- SMA 5 orang 17%
- Diploma 10 orang 33%
- Sarjana 15 orang 50%
Masa Kerja
- <1 Tahun 2 orang 7%
- 1s.d2Tahun 8 orang 27%
- 3s.d4 Tahun 10 orang 33%
- 5s5.d6 Tahun 10 orang 33%

Dalam penelitian ini jumlah responden yang termasuk dalam kategori jenis kelamin laki-laki
sebanyak 12 orang dengan persentase (40%) sedangkan kategori jenis kelamin perempuan
sebanyak 18 orang dengan persentase (60%). Data tersebut menunjukkan bahwa kategori
perempuan lebih dominan daripada perempuan.

Dalam penelitian ini jumlah responden yang termasuk dalam kategori jenjang pendidikan
SMA sebanyak 5 orang dengan persentase (17%), Diploma sebanyak 10 orang dengan
persentase (33%) dan Sarjana sebanyak 15 orang dengan persentase (50%). Data tersebut
menunjukkan bahwa jenjang pendidikan Sarjana lebih dominan.

Dalam penelitian ini jumlah responden yang termasuk dalam kategori masa kerja < 1 tahun
sebanyak 2 orang dengan persentase (7%), 1 — 2 tahun sebanyak 8 orang dengan persentase
(27%), 3 — 4 tahun sebanyak 10 orang dengan persentase (33%) dan 5 — 6 tahun sebanyak 10
orang dengan persentase (33%). Data tersebut menunjukkan bahwa masa kerja 3-4 dan 5 - 6
tahun lebih dominan.

Uji validitas dan reliabilitas

Untuk tingkat validitas dilakukan uji signifikan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel.
Jika r hitung > r tabel maka dikatakan valid. Untuk df = n-2 = 30 — 2 = 28, dalam hal ini n
adalah jumlah sampel. Pada kasus ini besarnya dfdapat dihitung n = 30-2= 28 responden,
dengan nilai r tabel 0,3610. Hasil pengujian validitas tersaji pada Tabel 2.
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Tabel 2. Uji validitas

. Item Corrected Item

Variabel Pernyataan Total Correlation R Tabel Keterangan

Kompensasi Pernyataan 1 0,747 0,361 Valid
Pernyataan 2 0,720 0,361 Valid
Pernyataan 3 0,806 0,361 Valid
Pernyataan 4 0,818 0,361 Valid
Pernyataan 5 0,856 0,361 Valid
Pernyataan 6 0,761 0,361 Valid
Pernyataan 7 0,714 0,361 Valid
Pernyataan 8 0,783 0,361 Valid
Pernyataan 9 0,384 0,361 Valid
Pernyataan 10 0,804 0,361 Valid

Motivasi Kerja Pernyataan 1 0,804 0,361 Valid
Pernyataan 2 0,774 0,361 Valid
Pernyataan 3 0,756 0,361 Valid
Pernyataan 4 0,842 0,361 Valid
Pernyataan 5 0,732 0,361 Valid
Pernyataan 6 0,803 0,361 Valid
Pernyataan 7 0,835 0,361 Valid
Pernyataan 8 0,822 0,361 Valid
Pernyataan 9 0,824 0,361 Valid
Pernyataan 10 0,805 0,361 Valid

Kepuasan Kerja Pernyataan 1 0,701 0,361 Valid
Pernyataan 2 0,650 0,361 Valid
Pernyataan 3 0,781 0,361 Valid
Pernyataan 4 0,842 0,361 Valid
Pernyataan 5 0,715 0,361 Valid
Pernyataan 6 0,736 0,361 Valid
Pernyataan 7 0,797 0,361 Valid
Pernyataan 8 0,704 0,361 Valid
Pernyataan 9 0,796 0,361 Valid
Pernyataan 10 0,511 0,361 Valid

Sumber: Data diolah SPSS 26

Tabel 2 memperlihatkan bahwa masing-masing item pernyataan memiliki nilai r hitung > r
tabel (0,361) dan bernilai positif. Dengan demikian butir pernyataan tersebut dinyatakan
valid. Selanjutnya, uji realibilitas digunakan untuk mengukur suatu kuisoner yang merupakan
indikator dari suatu variabel. Realibilitas diukur dengan uji statistic Cronbanch’s Alpha (o)
lebih besar dari nilai signifikan yaitu 0,60. Uji reliabilitas tersaji pada Tabel 3.
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Tabel 3. Uji reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items
Kompensasi (X1) 0,904 10
Motivasi Kerja (X2) 0,934 10
Kepuasan Kerja (YY) 0,897 10

Sumber: Data diolah SPSS 26

Berdasarkan Tabel 3 hasil uji menggunakan SPSS 26, menunjukkan hasil Cronbanch’s Alpha
sebesar 0,904 (X1), 0,934 (X2), dan 0,897 (Y). Angka tersebut melebihi dari nilai signifikan
0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi (X1), motivasi kerja (X2), dan
kepuasan kerja () adalah reliabel.

Uji asumsi klasik

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu
atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Uji ini dilakukan untuk melihat distribusi
data dalam model penelitian. Perhitungan umumnya dilakukan dengan uji one sample
kologorof-smirnov dengan taraf signifikan 0,05 sehingga data dapat disimpulkan terdistribusi
dengan normal jika signifikasinya lebih besar dari 0,05.

Tabel 4. Uji normalitas data

Unstandardized

Residual
N 30
Normal Parameters®P Mean .0000000
Std. Deviation 2,84120300
Most Extreme Differences Absolute 150
Positive 121
Negative -.150
Test Statistic .150
Asymp. Sig. (2-tailed) .081°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber : Data diolah SPSS 26

Berdasarkan hasil dari SPSS 26 pada Tabel 4, maka dapat diketahui bahwa nilai N adalah
jumlah responden karyawan yang berjumlah 30 orang karyawan. Hasil dari analisis di atas
menunjukan bahwa nilai signifikansi Asymp. Sig(2-tailed) sebesar 0,081 lebih dari 0,05.
Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji normalitas kolmogotov-smirnov
di atas dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. Dengan demikian , asumsi atau
persayaratan normalitas dalam model regresi sudah terpenuhi.

Uji Multikolinearitas digunakan untuk menguji ada atau tidaknya korelasi antara variabel
bebas (independent). Untuk dapat menentukan apakah terdapat multikolinearitas dalam model
regresi pada penelitian ini adalah dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan
tolerance serta menganalisis matrik korelasi variabel-variabel bebas. Berikut keputusan
berdasarkan nilai tolerance dan VIF: 1) Jika nilai tolerance > 0,10 maka artinya tidak terjadi
multikolinearitas dalam model regresi; 2) Jika nilai tolerance < 0,10 maka artinya terjadi
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multikolinearitas dalam model regresi; 3) Jika nilai VIF < 10,00 maka artinya tidak terjadi
multikolinearitas dalam model regresi.

Tabel 5. Uji parsial

Coefficients?

Collinearity
Model Statistics
Tolerance VIP
1 Kompensasi (X1) 521 1.919
Motivasi Kerja (X2) 521 1.919

a. Dependent Variable: Kepuasan
Sumber: Data diolah SPSS 26

Berdasarkan hasil dari SPSS 26 pada Tabel 5 “coefficient” pada bagian “Collinearity
Statistic” diketahui nilai tolerance untuk kompensasi (X1) 0,521 dan motivasi kerja (X2)
0,521 lebih besar dari 0,10. Sementara nilai VIF untuk variabel kompensasi (X1) 1,919 dan
motivasi kerja (X2) 1,919 lebih kecil dari 10,00. Maka mengacu pada dasar pengambilan
keputusan dalam uji Multikolinearitas dapat disimpulkan tidak terjadi gejala Multikolinearitas
dalam model regresi. Selanjutnya yaitu pengujian autokorelasi yang bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi linear terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu periode t
dengan kesalahan pada periode t1(sebelumnya). Dasar pengambilan keputusan nya: 1. Jika
nilai Asymp.Sig (2-tailed) lebih kecil dari 0,05 maka terdapat gejala autokorelasi; 2. Jika nilai
Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka tidak terdapat gejala autokorelasi.

Tabel 6. Uji parsial

Runs Test
Unstandardized
Residual

Test Value? 44248
Cases < Test Value 14

Cases >= Test Value 16

Total Cases 30
Number of Runs 15

Z -,162
Asymp. Sig. (2-tailed) 871

a. median
Sumber: Data diolah SPSS 26

Berdasarkan Tabel 6, hasil nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,871 > 0,05 , maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala autokorelasi, sehingga analisis regresi linear dapat
dilanjutkan.

Uji hipotesis parsial dan simultan

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel bebasnya yaitu variabel
kompensasi (X1), motivasi (X2) secara sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan terhadap
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variabel terikatnya yaitu kepuasan kerja (Y). Dasar pengambilan keputusan untuk uji t
berdasarkan nilai t hitung dan t tabel sebagai berikut: Jika nilai t hitung > t tabel maka Ha
diterima dan HO ditolak. Sebaliknya, jika nilai t hitung < t tabel maka Ha ditolak dan HO
diterima. Untuk mengetahui t tabel maka perhitungan didasarkan oleh derajat keabsahan.
Dengan perhitungan df = n-2, yakni 30-2 = 28, nilai t tabel adalah 2.04841 dan nilai a = 5%
(0,05).

Tabel 7. Uji parsial

Coefficients?
Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B  Std. Error Beta
(Constant) 5.246 5.065 1.036 .309
1 Kompensasi (X1) 543 156 532  3.438 .002
Motivasi Kerja (X2) .303 134 350  2.262 .032

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (YY)
Sumber: Data diolah SPSS 26

Berdasarkan Tabel 7 dapat diketahui nilai t hitung sebesar 3,438 dan 2,262 dengan nilai t
tabel sebesar 2,04841 dengan nilai signifikan 0,002 dan 0,032 < 0,05. Maka dapat
disimpulkan Hal diterima dan HO1 ditolak, karena nilai t hitung lebih besar dari t tabel, dan
angka signifikan < 0,05 maka dapat disimpulkan terdapatnya pengaruh yang signifikan antara
kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.

Uji F tabel digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel
terikat secara simultan atau bersama-sama. Uji F dilakukan dengan membandingkan antara F
hitung dengan F tabel. Dengan menggunakan uji dua sisi dengan taraf signifikan 0,05 atau 5%
Df = n-k-1, Df = 30-2-1 = 27. Dengan nilai F tabel sebesar 3,354. Dengan dasar pengambilan
keputusan sebagai berikut: Apabila nilai F hitung> F tabel, maka Ha diterima dan HO ditolak.
Sebaliknya, apabila nilai F hitung< F tabel, maka Ha ditolak dan HO diterima.

Tabel 8. Uji simultan

ANOVA?
Model sumof 4 Mean F Sig
Squares Square
Regression 461.099 2 230.550 26.590 ,000°
1 Residual 234.101 27 8.670
Total 695.200 29

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja ()
c. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Motivasi Kerja (X1)
Sumber: Data diolah SPSS 26

Dari hasil perhitungan Tabel 8 menghasilkan nilai F hitung sebesar 26,590 > F tabel dengan
nilai signifikan 0,000. Nilai signifikan menunjukkan angka dibawah 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa Ha diterima dan HO ditolak, yang berarti terdapat pengaruh antara
kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan.
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Koefisien determinasi

Koefesien Determinasi (KD) adalah angka yang menyatakan atau digunakan untuk
mengetahui pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel atau lebih (X) bebas terhadap
variabel terikat (Y). Besarnya koefisien determinasi dilihat pada R square yang dikali 100%
dan untuk hasilnya dapat dilihat sebagai berikut: KD = r? x 100%, dimana KD adalah
koefisien determinasi, sedangkan r? adalah kuadrat koefisien korelasi.

Tabel 9. Hasil uji koefisien determinasi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 8142 .663 .638 2.945

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Motivasi Kerja (X1)
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (YY)
Sumber : Data diolah SPSS 26

Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan SPSS 26 pada Tabel 9 dapat disimpulkan nilai
uji koefisien determinasi antara kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
sebesar 66,3%. Sementara 33,7% terdapat variabel lain yang tidak diteliti.

Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian hipotesis (Hal) secara parsial telah membuktikan terdapat pengaruh antara
Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan
didapat nilai t hitung sebesar 6,473 nilai tersebut lebih besar dari t tabel yaitu 2,04841 yang
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Hol dan menerima Hal, pengujian ini
secara statistik membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Artinya bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi
dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian yang telah
dilakukan oleh Budiono (2022) yang memberikan pernyataan bahwa kompensasi memberikan
pengaruh yang positif dan signifikan dalam mempengaruhi kepuasan kerja. Demikian juga
hasil penelitian Ramadhan et al. (2021) memberikan pernyataan bahwa kompensasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian hipotesis (Ha2) secara parsial telah membuktikan terdapat pengaruh antara
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan
didapat nilai t hitung sebesar 5,462 nilai tersebut lebih besar dari t tabel 2,04841 yang berarti
bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho2 dan menerima Ha2, pengujian ini secara
statistik membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Artinya bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan. Hasil ini mengkonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh Leitdo et
al. (2022) yang memberikan pernyataan bahwa motivasi kerja baik secara intrinsik maupun
ekstrinsik dapat memberikan dampak yang positif dan signifikan pada kepuasan kerja.
Walaupun hasil penelitian Akosile & Ekemen (2022) memberikan pernyataan yang berbeda,
dimana ia menyatakan bahwa hanya motivasi intrinsik yang dapat memberikan pengaruh pada
kepuasan kerja, sedangkan motivasi ekstrinsik tidak memiliki pengaruh yang signifikan dalam
meningkatkan kepuasan kerja.
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Pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian hipotesis (Ha3) secara simultan telah membuktikan terdapat pengaruh antara
kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Melalui hasil perhitungan yang telah
dilakukan didapat nilai F hitung sebesar 26,590 nilai tersebut lebih besar dari F tabel yaitu
3,354 yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho3 dan menerima Ha3,
pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa kompensasi dan motivasi kerja secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian perusahaan perlu memperhatikan kompensasi bagi para
karyawannya karena berdasarkan hasil dari penelitian bahwa kompensasi berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan. Karena kompensasi yang diberikan perusahaan kepada
karyawannya dapat membuat kenyamanan bekerja bagi para karyawan dan membuat
karyawan mendapatkan kepuasan dari kenyamanan tersebut. Kemudian perusahaan perlu
memperhatikan motivasi kerja para karyawannya, karena berdasarkan hasil dari penelitian
bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Diharapkan dapat
memperhatikan hal-hal yang berhubungan dengan motivasi kerja seperti kenyamanan dalam
bekerja di perusahaan, interaksi sosial yang baik dan juga kritik-kritik yang membangun,
sehingga dapat meningkatkan kinerja dari para karyawan. Selanjutnya diharapkan perusahaan
bisa mempertimbangkan kedua variabel tersebut untuk di tekankan sebagai faktor dalam
mengambil keputusan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan agar menjadi lebih
optimal dalam pekerjaannya.
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