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Abstract. Job satisfaction of employees in a company very important role in order to create 

optimal performance. The performance of organizational should strive to improve the 

satisfaction of the members in organization. Satisfaction is an evaluation that describes a 

SHUVRQ¶V�IHHOLQJV�RI�VDWLVIDFWLRQ�RU�GLVVDWLVIDFWLRQ�LQ�ZRUN��7KLV�VWXG\�DLPHG�WR�GHWHUPLQH�WKH�

effect of career development, compensation and work motivation for job satisfaction of 

employees. The population in this research is all employees in company with the sampling 

using nonprobability sampling method is sampling saturated with 53 respondents. Data analysis 

method used is multiple linear regression. The result showed career development, 

compensation and work motivation simultaneously have a positive and significant impact on 

job satisfaction of employee PT. Alun Alun Indonesia Kreasi. The partial test result shows that 

compensation and work motivation influence job satisfaction. While career development does 

not partially influence job satisfaction. Based on the results of research, the companies giving 

extra allowances to employees who are already dedicated to the company, and giving reward to 

the employees who have good skills. 
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Abstrak. Kepuasan kerja karyawan dalam suatu perusahaan sangat penting peranannya dalam 

rangka menciptakan kinerja yang optimal. Kinerja organisasi harus berusaha untuk 

meningkatkan kepuasan dari anggota organisasi. Kepuasan merupakan evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan puas atau tidak puas dalam bekerja. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengembangan karir, kompensasi dan motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Jenis penelitian populasi  seluruh karyawan PT. Alun Alun Indonesia 

Kreasi dengan teknik pengambilan sampel nonprobability, dengan  sampling jenuh sejumlah 53 

responden. Metode analisis data yang regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan 

pengembangan karir, kompensasi dan motivasi kerja secara simultan memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Alun Alun Indonesia Kreasi. Hasil uji 

parsial analisis menunjukkan adanya pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja, sedangkan, pengembangan karir secara parsial tidak mempengaruhi kepuasan 

kerja. Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan memberikan extra tunjangan terhadap karyawan 

yang sudah berdedikasi terhadap perusahaan dan memberikan penghargaan kepada karyawan 

yang berprestasi.  

 

Kata kunci: Pengembangan Karir, Kompensasi, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja. 

 

PENDAHULUAN 

 

 Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam suatu organisasi, karena 

merupakan sumber yang mengendalikan organisasi serta mempertahankan dan 

mengembangkan organisasi dalam menghadapi berbagai tuntutan zaman. Sumber daya 

manusia yang bermutu bukan hanya pandai tetapi juga harus memenuhi semua syarat kualitatif 

yang dituntut dari pekerjaan sehingga pekerjaan yang dibebankan kepadanya akan dapat 

diselesaikan dengan baik sesuai dengan rencana yang ada. 

 Pada era globalisasi, salah satu cara bagi perusahaan agar tetap survive adalah memiliki 

sumber daya manusia yang berkualitas dan bersemangat kerja tinggi dalam mengerjakan segala 

tugas dan kewajibannya terhadap perusahaan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai dengan 

baik. Karyawan yang efektif dibutuhkan dalam menghadapi kompetisi pasar global yang 
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semakin ketat. Karyawan dapat bekerja secara efektif bila dilandasi oleh kepuasan kerja dan 

semangat kerja. 

Kepuasan kerja karyawan saat ini merupakan salah satu topik yang senantiasa menarik 

dan dianggap penting, baik oleh ilmuwan maupun praktisi, justru karena kepuasan kerja 

dipandang mempengaruhi jalan organisasi secara keseluruhan. Karyawan akan memberikan 

yang terbaik jika keinginan sesuai harapannya, sehingga kepuasan karyawan pun akan 

terpenuhi dan kinerjanya juga meningkat. Disiplin kerja di dalam perusahaan kerja selalu 

diberlakukan. Tujuan dari disiplin kerja adalah untuk memenuhi kepatuhan dan menciptakan 

efesiensi serta tata tertib administrasi. Disiplin kerja salah satunya merujuk ke absensi. Kreitner 

(2001) dalam Wibowo (2007:505) menjelaskan semakin tinggi tingkat absensi (ketidakhadiran) 

maka semakin rendah pula kepuasan kerja karyawan di perusahaan tersebut. Adapun faktor 

penentu dibaliknya tingginya sebuah absensi di perusahaan yaitu sifat pekerjaan yang 

membosankan, jam kerja shifting dan perilaku pimpinan. 

 

 
Gambar 1. Grafik absensi PT. Alun Alun Indonesia periode 2015-2017 

Sumber: Divisi HRD (2017) 

 

Gambar 1. diatas menunjukkan bahwa tingginya tingkat absensi karyawan PT. Alun 

Alun Indonesia. Di tahun 2017, angka ketidakhadiran tersebut semakin memburuk sehingga hal 

ini mengindikasikan bahwa adanya ketidakpuasan kerja karyawan terhadap perusahaan. 

Hal-hal yang dapat mengukur kepuasan kerja karyawan selain faktor diatas yaitu 

pengembangan karir. Pengembangan karir merupakan hal yang penting dalam mengembangkan 

dan memperhatikan sumber daya manusia. 

 

Tabel 1. Survey Prastudi Pengembangan Karir 
Jenis Pernyataan TS N S Jumlah 

Perusahaan selalu memberikan 

pendidikan& pelatihan guna 

mengembangkan potensi yang saya miliki. 

64% 7% 29% 100% 

Promosi suatu jabatan dilakukan secara 

objektif & terbuka kepada seluruh 

karyawan. 

71% 14% 14% 100% 

Perusahaan memberikan jenjang karir 

yang jelas kepada setiap karyawan. 

57% 36% 7% 100% 

Total 64% 19% 17% 100% 

Sumber: Hasil Survey Prastudi (2017) 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa angka ketidaksetujuan terhadap pengembangan karir 

sangat tinggi. Hal ini berarti karyawan tidak dapat mengembangkan potensi yang dimiliki 

untuk jenjang karir yang lebih baik. 
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Faktor lain yang dipandang memegang peranan penting dalam pencapaian kepuasan 

kerja adalah pemberian kompensasi. Setiap perusahaan menginginkan tujuan perusahaannya 

dapat tercapai dengan baik. 

 

Tabel 2. Survey Prastudi Kompensasi 
Jenis Pernyataan TS N S Jumlah 

Gaji yang diterima telah memenuhi 

seluruh kebutuhan Saya dan keluarga. 

50% 29% 21% 100% 

Upah lembur yang diberikan telah 

memnuhi harapan Saya. 

50% 29% 21% 100% 

Sistem kenaikan gaji yang diterapkan 

sesuai dengan lama Saya bekerja 

64% 29% 7% 100% 

Total 55% 29% 17% 100% 

Sumber: Hasil Survey Prastudi (2017) 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa adanya ketidakpuasan karyawan terhadap 

kompensasi yang diberikan perusahaan. Kompensasi yang dimaksud tidak hanya gaji tetapi 

tunjangan lembur, bonus akhir tahun, dll. 

Faktor terakhir yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah motivasi kerja yang 

ditunjukkan dengan dukungan aktivitas yang mengarah pada tujuan. Seseorang cenderung 

bekerja dengan penuh semangat apabila kepuasan dapat diperolehnya dari pekerjaannya, dan 

kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorong moral, kedisplinan dalam mendukung 

terwujudnya tujuan perusahaan. 

 

Tabel 3. Survey Prastudi Motivasi Kerja 
Jenis Pernyataan TS N S Jumlah 

Saya selalu mendapat pengakuan dan 

penghargaa dari teman kerja saat 

berhasil melakukan pekerjaan dengan 

baik. 

36% 43% 21% 100% 

Perusahaan selalu memberikan hadiah 

bagi karyawannya yang berprestasi. 

64% 29% 7% 100% 

Pimpinan peduli atas prestasi kerja 

yang Saya capai. 

36% 43% 21% 100% 

Total 45% 38% 17% 100% 

Sumber: Hasil Survey Prastudi (2017) 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa faktor motivasi kerja di PT. Alun Alun Indonesia 

Kreasi masih lemah dan kurangnya dukungan perusahaan kepada karyawan. Karyawan 

membutuhkan dorongan agar dapat berprestrasi dan bekerja sesuai apa yang diinginkan oleh 

perusahaan. Sehingga karyawan dapat berkontribusi positif dalam rangka pencapaian tujuan 

perusahaan.  

Bertitik tolak dari latar belakang masalah dan fenomena yang telah dikemukakan di 

atas, maka penulis tertarik untuk meneliti lebih lanjut mengenai Pengaruh pengembangan karir, 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Alun Alun Indonesia 

Kreasi. 

 

KAJIAN TEORI 

 

Pengembangan karir, Menurut Sutrisno (2009:15) pengembangan karir adalah peningkatan-

peningkatan pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana karir. Tujuan dari seluruh 
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program pengembangan karir menurut Yani (2012:125) adalah untuk menyesuaikan antara 

kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di perusahaan saat ini 

dan di masa mendatang. Karena itu, usaha pembentukan pengembangan karir yang dirancang 

secara baik akan dapat membantu karyawan dalam menentukan kebutuhan karir mereka 

sendiri, dan menyesuaikan antara kebutuhan karyawan dengan tujuan perusahaan. 

Menurut Kadar Nurjaman (2014) dalam Bambang (2007:166) bentuk-bentuk 

pengembangan karir yaitu pendidikan, pelatihan dan mutasi. Pendidikan dan pelatihan untuk 

meningkatkan kemampuan kerja yang dimiliki karyawan dengan cara menambah pengetahuan 

dan keterampilannya. Pendidikan menekankan pada penekanan keahlian teoritis, konseptual, 

dan moral karyawan, sedangkan pelatihan lebih menekankan pada peningkatan keterampilan 

teknik pelaksanaan karyawan. Mutasi atau yang dikenal dengan mutasi personal diartikan 

sebagai perubahan posisi/ jabatan/ pekerjaan tempat kerja tenaga kerja, baik secara vertical 

maupun horizontal. Mutasi secara vertical mengandung arti bahwa tenaga kerja yang 

bersangkutan dipindahkan pada posisi/jabatan/pekerjaan yang lebih tinggi dari sebelumnya, 

yang diikuti dengan perubahan/wewenang dan tanggung jawabnya, status, kekuasaan dan 

pendapat, baik ke yang lebih tinggi maupun tingkat yang lebih rendah. Mutasi horizontal 

mengandung arti terjadinya perubahan posisi/jabatan/pekerjaan/tempat, tetapi masih dalam 

level/tingkat yang sama, (yang berubah hanyalah bidang tugas atau area tempat tugasnya) yang 

diikuti perubahan tingkat wewenang dan tanggung jawabnya, status, kekuasaan dan 

pendapatannya. Dimensi pengembangan karir menurut Simamora (2001) dalam Sunyoto 

(2012:166) adalah perencanaan karir dan manajemen karir.  

 

Kompensasi. Menurut wibowo (2007:133) kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap 

penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. Kompensasi juga 

merupakan jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas 

penggunaan tenaga kerjanya. Kasmir (2016:250) menyebutkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi penentuan jumlah komponen kompensasi dan besarnya kompensasi yang 

diterima karyawan perbulan yaitu: pendidikan, pengalaman, beban pekerjaan dan tanggung 

jawab, jabatan, jenjang kepangkatan/golongan, prestasi kerja dan pertimbangan lainnya.  

Selain itu, Kasmir (2016:255) menyebutkan bahwa 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 variable lainnya. Namun demikian pula jika kompensasi 

tidak diberikan atau meningkat, maka kepuasan kerja menurun dan akan menimbulkan efek 

negative bagi perusahaan. Adapun dimensi kompensasi menurut Veithzal (2009:744-745) yaitu 

kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung.  

 

Motivasi Kerja. menurut Kadarisma (2012: 278), Motivasi kerja adalah penggerak atau 

pendorong dalam diri seseorang untuk mau berperilaku dan bekerja dengan giat dan baik sesuai 

dengan tugas dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya. Menurut Hasibuan (2012: 150), 

mengatakan bahwa jenis-jenis motivasi adalah motivasi positif dan motivasi negatif. Motivasi 

positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah 

kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat 

kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik 

saja. 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 Maslow (1943) dalam Hasibuan (2012:152) dimensi motivasi kerja yaitu 

kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan penghargaan, kebutuhan sosial, dan 

kebutuhan aktualisasi diri.  

 

Kepuasan Kerja. Handoko (1992) dalam Edy (Sutrisno:75) mengemukakan kepuasan kerja 

adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan 

memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
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pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu 

yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Sutrisno (2016:80) menyebutkan bahwa beberapa factor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor psikologis  yang merupakan factor yang 

berhubungan dengan kejiwaan karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap 

terhadap kerja, bakat dan keterampilan, faktor social yang merupakan factor yang berhubungan 

dengan interaksi social antar karyawan maupun karyawan dengan atasan, faktor fisik yang 

merupakan factor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, 

pengaturan waktu dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, 

pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya, dan faktor financial yang 

merupakan factor yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan, yang 

meliputi system dan besarnya gaji, jaminan social, macam-macam tunjangan, fasilitas yang 

diberikan promosi dan sebagainya.  

Menurut Kreitner dan Kinicki (2001) dalam Wibowo (2011:504) terdapat lima dimensi 

yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu Need fulfillment (pemenuhan 

kebutuhan), Discrepancies (perbedaan), Value attainment (pencapaian ahli), Equity (keadilan), 

Dispositional / genetic components (komponen genetik).  

 

METODE 

  

 Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif. Studi ini merupakan 

penelitian survei dengan populasi seluruh karyawan. Teknik pengambilan sampel adalah 

menggunakan metode non probability sampling yaitu dengan sampel jenuh  sebanyak 53 

responden. Analisis data dengan Regresi Linear Berganda, software SPSS versi 21.0. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Uji Instrumen. Uji instrumen terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas dengan menggunakan 

SPSS versi 21.0. Uji validitas instrumen dalam penelitian ini menggunakan rumus korelasi 

Pearson Product Momment. Uji reliabilitas dengan menggunakan metode &URQEDFK¶V�DOSKD, 

dengan kriteria skala pengukuran yang reliabel di atas 0.60. 

 

Uji Validitas. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan r hitung dengan r tabel. Nilai r 

hitung adalah hasil korelasi jawaban responden pada masing-masing pertanyaan menggunakan 

SURJUDP�6366�YHUVL�������6HGDQJNDQ�U�WDEHO�DGDODK�GHQJDQ�PHOLKDW�WDEHO�U�SDGD�Q� ����GDQ�.� �

5% dengan uji dua arah, diketahui nilai U� WDEHO� VHEHVDU� �������� -LND� U� KLWXQJ��� U� WDEHO�PDND�

instrumen dinyatakan valid. Jika r hitung < r tabel maka instrumen dinyatakan tidak valid. 

Berikut adalah hasil uji validitas pada masing-masing variabel penelitian. Berikut adalah hasil 

uji validitas penelitian: 

 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas 
Variabel Pertanyaan r hitung r tabel Validitas 

 Q1 0.323 0.270 Valid 

 Q2 0.651 0.270 Valid 

Pengembangan  Q3 0.771 0.270 Valid 

Karir Q4 0.721 0.270 Valid 

(X1) Q5 0.776 0.270 Valid 

 Q6 0.833 0.270 Valid 

 Q7 0.458 0.270 Valid 

 Q8 0.754 0.270 Valid 

 Q9 0.745 0.270 Valid 

Kompensasi (X2) Q10 0.817 0.270 Valid 

 Q11 0.737 0.270 Valid 

 Q12 0.607 0.270 Valid 

 Q13 0.671 0.270 Valid 
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Tabel 4.1 (Lanjutan) Hasil Uji Validitas 

Variabel Pertanyaan r hitung r tabel Validitas 

 Q14 0.608 0.270 Valid 

 Q15 0.722 0.270 Valid 

 Q16 0.722 0.270 Valid 

 Q17 0.530 0.270 Valid 

 Q18 0.589 0.270 Valid 

 Q19 0.708 0.270 Valid 

Motivasi Kerja Q20 0.651 0.270 Valid 

(X3) Q21 0.729 0.270 Valid 

 Q22 0.651 0.270 Valid 

 Q23 0.404 0.270 Valid 

 Q24 0.380 0.270 Valid 

 Q25 0.418 0.270 Valid 

 Q26 0.401 0.270 Valid 

 Q27 0.384 0.270 Valid 

 Q28 0.396 0.270 Valid 

 Q29 0.765 0.270 Valid 

 Q30 0.711 0.270 Valid 

 Q31 0.718 0.270 Valid 

 Q32 0.786 0.270 Valid 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Q33 0.474 0.270 Valid 

 Q34 0.293 0.270 Valid 

 Q35 0.754 0.270 Valid 

 Q36 0.594 0.270 Valid 

 Q37 0.407 0.270 Valid 

 Q38 0.649 0.270 Valid 

Sumber: Data Diolah (2017) 

  

Data tersebut menunjukkan bahwa setiap butir pertanyaan berdaarkan pada indicator 

penelitian dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel. 

 

Uji Reliabilitas. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode &URQEDFK¶V�$OSKD�

dengan kriteria skala pengukuran yang reliabel di atas 0.60. Berikut hasi uji reliabilitas pada 

masing-masing variabel penelitian. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Nilai Kritis Reliabilitas 

Pengembangan Karir (X1)  0.773 0.60 Reliabel 

Kompensasi (X2) 0.813 0.60 Reliabel 

Motivasi Kerja (X3) 0.846 0.60 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Y) 0.744 0.60 Reliabel 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Hasil uji reliabilitas memperlihatkan bahwa nilai alpha berada di atas nilai &URQDFK¶V�

Alpha, dengan r = 0.60, maka seluruh pertanyaan adalah reliabel atau konsisten. Dapat 

disimpulkan bahwa skala pengukuran untuk semua variabel mempunyai reliabilitas yang baik 

dan layak digunakan sebagai alat ukur penelitian. 

 

Uji Asumsi Klasik. Pengujian ini dilakukan untuk mengukur sejauh mana sebuah model 

regresi dapat disebut sebagai model yang baik. Model regresi yang baik harus memenuhi 

asumsi-asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. 
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Uji Normalitas. Uji normalitas dalam penelitian ini, pengujiannya dengan Kolmogorov-

Smirnov, Grafik Normal P-Plot, dan Kurva Histogram. Berikut adalah hasil uji normalitas 

penelitian. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas 

Variabel Sig. Nilai Kritis Terdistibusi 

Pengembangan Karir (X1)  0.473 0.05 Normal 

Kompensasi (X2) 0.789 0.05 Normal 

Motivasi Kerja (X3) 0.469 0.05 Normal 

Kepuasan kerja (Y) 0.788 0.05 Normal 

Sumber: Data Diolah (2017) 

  

Tabel diatas menunjukkan hasiluji normalitas dengan menggunakan Kolmogorov-

Smirnov dengan program SPSS versi 21.0.Data tersebut mengindikasikan bahwa seluruh 

variabel terdistribusi normal, karena nilai signifikansi untuk seluruh variabel lebih besar dari 

0.05. 

 
Gambar 2. Hasil Uji Normalitas dengan Grafik Normal P-Plot 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Gambar diatas menunjukkan bahwa titik-titik mengikuti dan mendekati garis diagonal, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa data terdistribusi secara normal. 

 
Gambar 3. Hasil Uji Normalitas dengan kurva Histogram 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Gambar kurva histogram diatas, memperlihatkan data yang digunakan membentuk 

kurva lonceng (kurva simetris), sehingga dapat dinyatakan data terdistribusi secara normal. 
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Disimpulkan bahwa model regresi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat telah 

memenuhi persyaratan normalitas data. 

Uji Multikolinieritas. Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regesi penelitian ditemukan ada atau tidaknya korelasi antara variabel bebas. Model regresi 

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel bebas atau dengan kata lain tidak 

terjadi multikolinearitas. 

 

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel VIF Nilai 

Kriti

s 

Toleran

ce 

Nilai 

Krit

is 

Multikolineari

tas 

Pengembangan Karir 

(X1) 

2.34

6 

10.00 0.426 0.10 Tidak Ada 

Kompensasi (X2) 4.04

6 

10.00 0.247 0.10 Tidak Ada 

Motivasi Kerja (X3) 2.82

4 

10.00 0.354 0.10 Tidak Ada 

Sumber: Data Diolah (2017) 

  

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk variabel 

pengembangan karir sebesar 2.346, kompensasi sebesar 4.046, motivasi kerja sebesar 2.824. 

Ketiga variabel tersebut berada di bawah nilai 10.00 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak 

adanya multikolinearitas dalam model regresi yang digunakan.Selanjutnya, uji 

multikolinearitas lainnya dengan membandingkan nilai tolerance pada masing-masing variabel. 

Untuk variabel pengembangan karir sebesar 0.426, variabel kompensasi sebesar 0.247 dan 

variabel motivasi kerja sebesar 0.354. Ketiga variabel tersebut berada di atas nilai 0.10, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak adanya multikolinearitas pada model regresi yang 

digunakan. 

 

Uji Heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan, ke pengamatan 

lainnya. Model regresi yang baik mengansumsikan tidak adanya heteroskedastisitas. Penelitian 

ini menggunakan uji 6SHDUPDQ¶V�UKR. 

 

Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel Sig. Nilai Kritis Heteroskedastisitas 

Pengembangan 

Karir (X1) 

0.414 0.05 Tidak Ada 

Kompensasi (X2) 0.077 0.05 Tidak Ada 

Motivasi Kerja (X3) 0.167 0.05 Tidak Ada 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi ketiga variabel bebas tidak terjadi 

heteroskedastisitas.Hal tersebut dibuktikan dengan adanya ketiga variabel memiliki nilai 

signifikansi lebih besar dari 0.05.Variabel pengembangan karir memiliki nilai signifikansi 

sebesar 0.414, variabel kompensasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0.077 dan variabel 

motivasi kerja memiliki nilai signifikansi sebesar 0.167.Cara lain untuk melihat adanya 

masalah heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel 

terikat dengan residualnya. 
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Gambar 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Hasil uji heteroskedastisitas dengan grafik Scatterplot pada Gambar 

5.3.memperlihatkan bahwa titik-titik data menyebar diatas dan dibawah angka 0 dan tidak 

membentuk pola, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas 

pada model regresi. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda. Persamaan regresi linear berganda dalam penelitian 

dilakukan untuk menghitung besarnya pengaruh antara variabel bebas yaitu pengembangan 

karir, kompensasi, dan motivasi kerja terhadap variabel terikat yaitu kepuasan kerja. Tabel 

5.7.menunjukkan persamaan linear berganda dalam penelitian. 

 

Tabel 9. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 Unstandardiz

ed 

Coefficients Standardized 

Coefficients 

  

Model B Std. Error Beta T Sig. 

1 (Constant) 6.548 3.141  2.08

5 

0.042 

Pengembangan Karir 

(X1) 

0.103 0.130 0.084 0.79

4 

0.431 

Kompensasi (X2) 0.601 0.175 0.476 3.42

4 

0.001 

Motivasi Kerja (X3) 0.282 0.087 0.378 3.25

5 

0.002 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Hasil analisis regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS 21.0 merumuskan 

persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: 

<� �.����1X1 ���2X2 ���3X3+ e 

Y = 6.548+ 0.103X1 + 0.601X2+ 0.282X3+ e 

Keterangan: 

Y  = Variabel Kepuasan Kerja 

X1  = Variabel Pengembangan Karir 

X2  = Variabel Kompensasi 

X3  = Variabel Motivasi Kerja 

.  = Konstanta 

�1, �2, �3  = Koefisien Regresi 

e  = Error 

 Nilai konstanta sebesar 6.548 menunjukkan bahwa apabila variabel pengembangan 

karir, kompensasi dan motivasi kerja dianggap konstan atau tidak ada perubahan, maka 

besarnya variabel Y yaitu kepuasan kerja adalah sebesar 6.548. 

Nilai 0.103 pada variabel pengembangan karir adalah apabila pengembangan karir 

(X1) dinaikkan 1 poin maka variabel kepuasan kerja (Y) akan naik sebesar 0.103 dengan 

asumsi variabel bebas lainnya adalah tetap. Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan 
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positif antara pengembangan karir dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi pengembangan karir 

maka kepuasan kerja akan semakin meningkat. 

 Nilai 0.601 pada variabel kompensasi adalah apabila kompensasi (X2) dinaikkan 1 

poin maka variabel kepuasan kerja (Y) akan naik sebesar 0.601 dengan asumsi variabel bebas 

lainnya adalah tetap. Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara 

kompensasi dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi kompensasi maka kepuasan kerja akan 

semakin meningkat. 

 Nilai 0.282 pada variabel motivasi kerja adalah apabila motivasi kerja (X3) dinaikkan 1 

poin maka variabel kepuasan kerja (Y) akan naik sebesar 0.282 dengan asumsi variabel bebas 

lainnya adalah tetap. Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara motivasi 

kerja dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi motivasi kerja maka kepuasan kerja akan semakin 

meningkat. 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2). Berikut adalah hasil uji koefisien determinansi (R2) 

penelitian: 

 

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
   Adjusted R Std. Error 

of 

Model R R Square Square the 

Estimate 

1 0.875 0.766 0.752 2.894 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Tabel diatas menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0.752.Variasi variabel 

bebas yang digunakan dalam model mampu menjelaskan sebesar 75.2% variasi variabel terikat. 

Dengan demikian, terdapat pengaruh secara simultan antara pengembangan karir, kompensasi 

dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 75.2% dan sisanya 24.8% dipengaruhi oleh 

aspek lain di luar model regresi. 

 

Uji F. Uji F bertujuan mengetahui apakah variabel bebas yaitu pengembangan karir, 

kompensasi dan motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat yaitu kepuasan kerja. Uji F dikatakan layak jika model regresi mampu 

menjelaskan pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Dasar pengambilan 

keputusan dalam uji ini, yaitu apabila nilai signifikansi < 0.05, atau F hitung > F tabel, maka 

terdapat pengaruh variabel X secara simultan terhadap variabel Y. Didapatkan nilai F tabel 

adalah sebesar 2.79 dengan menggunakan F tabel. Berikut adalah hasil uji F penelitian: 

 

Tabel 11. Hasil Uji F 
Model Sum of 

Square 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Regression 1343.159 3 447.720 53.457 0.000b 

Residual 410.388 49 8.375   

Total 1753.547 52    

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Tabel diatas menunjukkan nilai F hitung sebesar 53.457 > 2.79, dan nilai signifikansi 

0.000b < 0.05. Hal tersebut disimpulkan bahwa variabel pengembangan karir, kompensasi dan 

motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat 

yaitu kepuasan kerja. 

 

Uji t. Uji t bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh parsial (sendiri) yang 

diberikan variabel bebas (X) yaitu pengembangan karir, kompensasi, motivasi kerja terhadap 

variabel terikat (Y) yaitu kepuasan kerja. Dasar pengambilan keputusan dalam uji ini, yaitu 
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apabila nilai signifikansi < 0.05, atau t hitung > t tabel, maka terdapat pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y. Didapatkan nilai t tabel sebesar 2.009 dengan menggunakan t tabel. 

Berikut adalah hasil uji t penelitian: 

 

Tabel 12. Hasil Uji t 
 Unstandardiz

ed 

Coefficient

s 

Standardize

d 

Coefficients 

  

Model B Std. Error Beta T Sig. 

1 (Constant) 6.548 3.141  2.08

5 

0.042 

Pengembangan Karir 

(X1) 

0.103 0.130 0.084 0.79

4 

0.431 

Kompensasi (X2) 0.601 0.175 0.476 3.42

4 

0.001 

Motivasi Kerja (X3) 0.282 0.087 0.378 3.25

5 

0.002 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Tabel diatas menunjukkan nilai t hitung untuk variabel pengembangan karir sebesar 

0.794 < 2.009 dan signifikansi sebesar 0.431 > 0.05, menunjukkan bahwa tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap variabel kepuasan kerja yang artinya tidak 

adanya faktor pengembangan karir untuk memenuhi kepuasan kerja, sehingga hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini ditolak. 

 Nilai t hitung untuk variabel kompensasi sebesar 3.424 > 2.009 dan signifikansi 

sebesar 0.001 < 0.05, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara 

parsial terhadap kepuasan kerja. Yang artinya semakin tinggi kompensasi yang diterima maka 

akan meningkatkan kepuasan kerja.  Sehingga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima. 

Selanjutnya, Nilai t hitung untuk variabel motivasi kerja sebesar 3.255 > 2.009 dan 

signifikansi sebesar 0.002 < 0.05, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja, yang artinya semakin tinggi motivasi kerja 

yang didapat maka akan meningkatkan kepuasan kerja, sehingga hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima. 

 

Uji Analisis Korelasi Antar Dimensi. Matriks korelasi antar dimensi digunakan untuk 

mengetahui dimensi apa saja dari masing-masing variabel bebas yang paling dominan dan 

berpengaruh besar terhadap dimensi variabel terikat. Sehingga nantinya menjadi langkah untuk 

memperbaiki variabel terikat tersebut.Analisis korelasi dalam penelitian ini adalah dengan 

membandingkan nilai r hitung tertinggi pada masing-masing dimensi variabel. Berikut adalah 

hasil uji analisis korelasi antar dimensi penelitian: 

 

Tabel 13. Hasil Uji Analisis Korelasi Antar Dimensi 
Variabel Variabel 

Dimensi 

 Kepuasa

n 

Kerja (Y)   

  Pemenuhan 

Kebutuhan 

(Y1) 

Perbedaa

n 

 

(Y2) 

Pencapaia

n Ahli 

(Y3) 

Keadila

n 

 

(Y4) 

Kompone

n Genetik 

(Y5) 

Pengembang

an Karir (X1) 

Perencanaan 

Karir 

(X1.1) 

0.513 0.538 0.409 0.390 0.345 

 Manajemen 

Karir 

(X1.2) 

0.318 0.583 0.453 0.628 0.282 
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Tabel 13.1 (Lanjutan) Hasil Uji Analisis Korelasi Antar Dimensi 
Variabel Variabel 

Dimensi 

 Kepuasa

n 

Kerja (Y)   

  Pemenuhan 

Kebutuhan 

(Y1) 

Perbedaa

n 

 

(Y2) 

Pencapaia

n Ahli 

(Y3) 

Keadila

n 

 

(Y4) 

Kompone

n Genetik 

(Y5) 

Kompensasi 

(X2) 

Kompensasi 

Langsung 

(X2.1) 

0.526 0.707 0.536 0.550 0.429 

 Kompensasi 

Tidak 

Langsung 

(X2.2) 

0.565 0.767 0.671 0.731 0.443 

 Kebutuhan 

Fisiologis 

(X3.1) 

0.413 0.608 0.463 0.405 0.442 

Motivasi 

Kerja (X3) 

Kebutuhan 

Rasa Aman 

(X3.2) 

0.549 0.575 0.496 0.497 0.615 

 Kebutuhan 

Penghargaan 

(X3.3) 

0.549 0.709 0.676 0.695 0.474 

 Kebutuhan 

Sosial (X3.4) 

0.259 0.281 0.152 0.354 0.505 

 Kebutuhan 

Aktualisasi 

Diri  (X3.5) 

0.452 0.262 0.233 0.101 0.204 

Sumber: Data Diolah (2017) 

 

Tabel di atas menunjukkan nilai korelasi tertinggi pada variabel pengembangan karir 

terhadap variabel kepuasan kerja berada pada dimensi manajemen karir terhadap dimensi 

keadilan sebesar 0.628, artinya dimensi manajemen karir memiliki hubungan yang paling kuat 

terhadap dimensi keadilan. 

Pada variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja, berada pada dimensi kompensasi 

tidak langsung terhadap dimensi perbedaan sebesar 0.767, artinya dimensi kompensasi tidak 

langsung memilik hubungan yang signifikan dan hubungan yang paling kuat terhadap dimensi 

perbedaan. 

Pada variabel motivasi kerja terhadap kepuasan kerja, berada pada dimensi kebutuhan 

penghargaan terhadap dimensi perbedaan sebesar 0.709, artinya dimensi kebutuhan 

penghargaan memiliki hubungan yang signifikan dan hubungan yang paling kuat terhadap 

dimensi perbedaan. Tanda korelasi pada keseluruhan variabel menunjukkan angka positif, hal 

ini menunjukkan arah yang searah. Jika dimensi X meningkat maka variabel Y juga meningkat. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Pada penelitian ini 

pengembangan karir tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Pengembangan karir yang dimaksud dalam penelitian ini adalah perencanaan karir dan 

manajemen karir. Dimensi perencanaan karir meliputi kesesuaian minat dan keahlian dengan 

pekerjaan, peluang pengembangan karir di dalam perusahaan, serta kejelasan rencana karir 

jangka panjang dan jangka pendek. Sedangkan dimensi manajemen karir yang dimaksud yaitu 

mengintegrasikan dengan perencanaan sumber daya manusia, menyebarkan informasi karir, 

publikasi lowongan pekerjaan serta pendidikan dan pelatihan.  

Pengembangan karir pada dasarnya terdapat kesempatan untuk meningkatkan keahlian 

karyawan yang diawali dengan dibukanya promosi oleh pihak perusahaan. Ketika perusahaan 

sudah membuka peluang, maka setiap individu karyawan apakah memiliki kemauan dan 

kesanggupan untuk memanfaatkan peluang tersebut. Adapun tujuan dari program 
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pengembangan karir yang telah diungkapkan oleh Yani (2012:125) yaitu untuk menyesuaikan 

antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di perusahaan 

saat ini dan di masa mendatang. Karena itu, usaha pembentukan pengembangan karir yang 

dirancang secara baik akan dapat membantuk karyawan dalam menentukan kebutuhan karir 

mereka sendiri, dan menyesuaikan antara kebutuhan karyawan dengan tujuan perusahaan. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan, promosi 

karyawan dan skill yang dimiliki karyawan tidak memberikan pengaruh siginifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Hasil tersebut mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Abda (2015), Rivo (2015), Ria (2017) yang menyatakan bahwa pengembangan karir tidak 

memberikan pengaruh siginfikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, hasil 

penelitian ini tidak sejalan dengan penelitiant terdahulu yang dilakukan oleh Cigdem (2014) 

dan Kevin (2016) yang menyatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Pada penelitian ini 

kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Kompensasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kompensasi langsung dan kompensasi 

tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri dari gaji, upah, insentif. Sedangkan kompensasi 

tidak langsung terdiri dari tunjangan-tunjangan, asuransi kesehatan dan darmawisata berupa 

employee gathering. Pemberian kompensasi memiliki beberapa tujuan seperti yang 

diungkapkan Kasmir (2016:236) yaitu untuk memberikan hak karyawan, memberikan rasa 

keadilan, memperoleh  karyawan yang berkualitas, mempertahankan karyawan, menghargai 

karyawan, pengendalian biaya, memenuhi peraturan pemerintah dan untuk menghindari 

konflik.  

Pemberian kompensasi juga memiliki arti penting bagi perusahaan dan karyawannya, 

sebagai salah satu upaya untuk memotivasi karyawan agar dapat mendapatkan kepuasan kerja 

yang maksimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Dengan demikian hasil penelitian 

ini juga mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kadek (2015), Made Bayu 

(2016), Aprilia (2014), Agung (2014), Kenny (2015), Rocky (2015) yang menyatakan bahwa 

kompensasi memberikan pengaruh yang signifkan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Pada penelitian ini 

motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Motivasi 

kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, 

kebutuhan penghargaan, kebutuhan social dan kebutuhan aktualisasi diri. Dimensi kebutuhan 

fisiologis diantaranya penyediaan ruang kerja, penyediaan sarana kerja dan penyediaan fasilitas 

kerja. Selanjutnya, dimensi kebutuhan rasa aman meliputi jaminan keamanan lingkungan 

pekerjaan, dukungan pengamanan dalam pelaksanaan pekerjaan, dan perlindungan terhadap 

resiko pekerjaan. Setelah itu dimensi penghargaan terdiri dari insentif, penghargaan pimpinan 

dan penghargaan instansi terkait. Dimensi selanjutnya yaitu dimensi kebutuhan social meliputi 

hubungan antar sesame karyawan, dukungan sesame karyawan dan hubungan karyawan 

dengan unit kerja terkait. Dan yang terakhir yaitu dimensi kebutuhan aktualisasi diri terdiri dari 

aktualisasi identitas karyawan, aktualisasi profesionalitas karyawan dan yang terakhir 

aktualisasi akuntabilitas karyawan.  

Menurut Suwatno (2013:174) berpendapat bahwa terdapat dua sumber motivasi yaitu 

motivasi intrinsic yang berarti motif-motif yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu 

dirangsang dari luar karena dalam diri setiap individu selalu ada dorongan untuk melakukan 

sesuatu dan motivasi ekstrinsik yaitu motif-motif yang aktif dan berfungsinya karena adanya 

perangsang dari luar sebagai contoh motivator. Berdasarkan hasil penelitian ini berarti dengan 

adanya keamanan lingkungan, hubungan yang erat sesame karyawan, dan profesionalitas 

keryawan dapat memberikan pengaruh yang signifkan terhadap kepuasan kerja karyawan, 

dengan demikian hasil ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ronna (2017) 

dan Umar (2015) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifkan terhadap 

kepuasan kerja karyawan.  
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Pengaruh Pengembangan Karir, Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan. Hasil penelitian analisis linear berganda, menjelaskan bahwa variabel 

pengembangan karir, kompensasi dan motivasi kerja memiliki hubungan yang positif terhadap 

kepuasan kerja. Jika pengembangan karir, kompensasi dan motivasi kerja mengalami 

peningkatan satu poin maka akan menyebabkan peningkatan pada keuasan kerja sesuai dengan 

nilai yang telah didapat dari hasil analisis data penelitian. Berdasarkan hasil uji koefisien 

determinasi (R2) diketahui adanya pengaruh secara simultan antara pengembangan karir, 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 75.2% dan sisanya sebesar 

24.8% berasal dari variabel-variabel bebas lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil 

uji F dalam penelitian juga menjelaskan bahwa variabel pengembangan karir, kompensasi dan 

motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu 

kepuasan kerja yang diperoleh dari nilai FHitung sebesar 53.457 atau lebih besar dari FTabel 

dengan signifikansi 0.05 atau 5% yaitu 2.79. Selanjutnya bila dilihat pada kolom sig. 

menunjukkan tingkat atau nilai signifikansi sebesar 0.000. Nilai tersebut berarti lebih kecil dari 

taraf uji signifikan sebesar 0.05 atau 5% sehingga dapat dikatakan bahwa variabel 

pengembangan karir, kompensasi dan motivasi kerja secara simultan memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel kepuasan kerja karyawan. 

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan. Berdasarkan data yang diperoleh dan melakukan analisis data, disimpulkan hal-

hal sebagai berikut: 

1. Pengembangan karir secara parsial tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Alun Alun Indonesia Kreasi. Secara umum, 

perusahaan ini sudah menerapkan sistem career path tetapi hanya pada divisi tertentu 

saja. Pengembangan karir tidak terprogram secara sistematis dan merata, hal ini bisa 

dideteksi dari masa kerja karyawan yang cukup lama di posisi tertentu. Indikasi masa 

kerja yang cukup lama di suatu posisi tentu menunjukkan bahwa masih belum ada 

prosedur yang adil dalam hal pengembangan karir karyawan sehingga menimbulkan 

perasaan yang kurang puas terhadap pengelolaan manajemen kinerja khususnya 

pengembangan karir karyawan. 

2. Kompensasi secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Alun Alun Indonesia Kreasi. Hal terpenting ketika bekerja dalam suatu 

perusahaan salah satunya adalah melihat kompensasi sesuai atau tidak dengan beban 

pekerjaan yang dijalani. Ketika perusahaan memberikan kompensasi yang tinggi 

terhadap karyawan maka secara otomatis kepuasan kerja karyawan pun akan 

meningkat. Hal ini lah yang mendorong karyawan untuk memajukan perusahaan. 

3. Motivasi kerja secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Alun Alun Indonesia Kreasi. Motivasi sangat penting bagi seorang 

karyawan sebab melalu motivasi dapat memberikan suatu dorongan untuk melakukan 

suatu tindakan baik positif ataupun negatif. Oleh karena itu, di dalam dunia pekerjaan, 

motivasi sangat dibutuhkan bagi para karyawan agar dapat bekerja maksimal sesuai 

yang perusahaan inginkan. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi maka secara 

otomatis kepuasan kerja akan meningkat.  

4. Pengembangan karir, kompensasi dan motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Alun Alun 

Indonesia Kreasi. Ketika melihat dari sisi simultan, ketiga variabel tersebut yaitu 

pengembangan karir, kompensasi dan motivasi kerja sangat mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa ketiga variabel jika digabungkan akan 

menghasilkan nilai positif. Sehingga kepuasan kerja yang dirasakan karyawan akan 

meningkat.  

 

Saran. Berdasarkan kesimpulan penelitian hasil uji analisis korelasi antar dimensi, penulis 

memberikan saran pada manajemen PT. Alun Alun Indonesia Kreasi dengan tujuan mengatasi 

kepuasan kerja karyawan adalah sebagai berikut: 
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1. Jika dilihat dari variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja, dimensi yang paling 

kuat memiliki hubungan yaitu kompensasi tidak langsung terhadap perbedaan. 

Kompensasi tidak langsung memiliki tiga indicator yaitu tunjangan-tunjangan, asuransi 

kesehatan dan darmawisata. Sedangkan perbedaan memiliki dua indicator yaitu 

penerimaan karyawan terhadap kompensasi dan penerimaan karyawan terhadap 

jaminan-jaminan. Maka saran yang tepat pada penelitian ini yaitu perusahaan 

seharusnya memberikan extra tunjangan terhadap karyawan yang sudah berdedikasi 

terhadap perusahaan. Misalnya, dilihat dari masa kerja karyawan, seharusnya adanya 

perbedaan tunjangan yang diberikan antara karyawan lama dengan karyawan yang 

baru. Sehingga karyawan merasa dihargai atas ke-loyal-annya kepada perusahaan. 

Selain itu perusahaan mengadakan employee gathering secara rutin minimal satu tahun 

sekali, sehingga hal tersebut dapat menghilangkan sejenak beban pekerjaan yang 

selama ini dijalani sekaligus dapat me-refresh otak para karyawan supaya kelihatan 

lebih bersemangat menjalani pekerjaan setelah acara tersebut. 

2. Jika dilihat dari variabel motivasi kerja terhadap kepuasan kerja, dimensi yang paling 

kuat memiliki hubungan yaitu kebutuhan penghargaan terhadap perbedaan. Dimensi 

kebutuhan penghargaan memiliki beberapa indicator yaitu insentif, penghargaan 

pimpinan dan penghargaan instansi terkait. Sedangkan perbedaan memiliki dua 

indicator yaitu penerimaan karyawan terhadap kompensasi dan penerimaan karyawan 

terhadap jaminan-jaminan. Maka saran yang tepat pada penelitian ini yaitu manajemen 

perusahaan seharusnya memberikan insentif bagi karyawan yang memiliki beban 

pekerjaan yang lebih banyak. Sehingga karyawan merasa adanya sebuah hasil yang 

jelas yang diberikan perusahaan atas rasa letih yang dirasakan. Selain itu, manajemen 

perusahaan seharusnya memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi 

sehingga membuat karyawan merasa dihargai atas kinerja yang selama ini dilakukan. 

Tentunya, hal tersebut dapat dijadikan motivasi bagi karyawan lain untuk 

meningkatkan skill mereka dan membuat perusahaan bangga memiliki karyawan yang 

mempunyai etos kerja yang tinggi. 
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