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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh konpensas financial, pengambangan karir, kondisi
lingkunga terhadap kepuasan. Untuk menguji pengaruh konpensasi financial, pengambangan karir,
kondisi lingkungan, kepuasan terhadap motivasi serta untuk menguji pengaruh mediasi motovasi
kerja. Metode penelitian berupa penelitian asosiatif. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan
kuesioner. Teknik pengambilan sampel mengunakan teknik sampel jenuh. Sampel yang digunakan
yaitu 32 karyawan. Sebelum dilakukan uji hipotesis dilakukan uji validitas & reabilitas selanjutnya
dilakukan uji hipotesis dengan pengolahan data SPPS sebagai alat uji. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Kompensasi financial, pengembangan karier, kondisi lingkungan berpengaruh negatif terhadap
motivasi. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap motivas kerja. Kompensasi financial,
pengembangan karier, kondis lingkungan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan
hasil pengujian hipotesisis mediasi motivas dilihat dari variabel financial, pengembangan karier,
kondisi lingkungan secara tidak langsung melalui kepuasan kerja mempunya pengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja atau dengan kata lain terdapat mediasi motivas kerja dengan financial,
pengembangan karier, kondis lingkungan terhadap kepuasan kerja. Saran digukan bagi peneliti
selanjutnya sebaiknya memperbanyak sampel dan mencari variabel diluar variabel yang diteliti
seperti komitmen. Sedangkan saran bagi perusahaan sebaiknya mengoptimalkan kompensas
financial, pengembangan karir, dan kondis lingkungan kerja supaya karyawan termotivasi untuk
mel akukan pekerjaan dengan baik sesuai dengan SOP Perusahaan.

KataKunci : Kepuasan, Mediasi Motivasi Kerja

Abstract

This study aims to examine the effect of financial compensation, career development, environmental
conditions on satisfaction. To test the effect of financial compensation, career development,
environmental conditions satisfaction with motivation and to test the effect of mediating work
motivation. The research method is associative research. Data collection tecniques using a
guestionnaire. The sampling tecnique uses saturated sample technique. The sample used was 32
employees. Before the hypothesis test is carried out the validity and reliability test is then tested the
hypothesis by processing SPPS data as a tes tool. The results showed that financial compensation,
career development, environmental conditions negatively affacted motivation. Job satisfaction has a
positive effect on work motivation. Financial compensation, career development, environmental
Condition have apositive effect on job satisfaction. While the results of testing the motivation
mediation hypothesis viewed from financial variables, career development, environmental conditions
indirectly through job satisfaction have a significant effect on work motivation or in other words.
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there is mediation of work motivation with financial, career development environmental conditions
on job satisfaction. Suggestion submitted for further researchers should increase the sample and ook
for variables outside the studied variables such as commitment. While suggestions for companies
should optimize financial convensation, career development, and working environment conditions so
that employees are motivated to do a good job in accordance with the SOP of the Company.

Keyword: Satisfaction, Mediation, Work Mativation

PENDAHULUAN

Perusahaan yang ingin mengembangkan
usahanya tentunya membutuhkan karyawan.
Dengan adanya karyawan keberhasilan usaha
dapat dicapai. Untuk mencapai keberhasilan
usaha tersebut setiap karyawan  diberikan
kenyamanan dalam  bekerja, diberikan
kepuasan dalam bekerja dan karyawan
menganggap perusahaan tempat  mereka
bekerja bagian dari mereka. Sehingga
karyawan yang potensial memiliki loyalitas
yang tinggi terhadap perusahaan. Karyawan
yang loyal terhadap pekerjaannya secara tidak
langsung mempunyal kepuasan kerja yang
dipengaruhi oleh faktor kompensasi Finansial,
jgjang karir di dalam perusahaan, kondisi atau
lingkungan kerja yang baik dan dorongan atau
motivas untuk berkerja.

Faktor kompensasi secara financial
dapat berupa gaji yang layak sesuai dengan
pengorbanan dan waktu yang diberikan
karyawan dan kesesuaian dengan pengaturan
pengganjian dan upah. Selain gaji dapat berupa
tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya,
asuranss  kerja.  Faktor lainnya yang
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu jenjang
karir. Jenjang karir merupakan urutan posisi
seseorang dalam pekerjaan mereka dan
biasanya urutan posisi seseorang daam
pekerjaan mereka dan biasanya urutan Karir

mulal dari manajemen karir, konseling karir,
pengembangan karir tujuan karir dan juga jalur
karir (Elbadiansyah, 2019:135). Selain jenjang
karir yang perlu diperhatikan yaitu kondisi
lingkungan kerja. Kondis lingkuangan kerja
dinilai dari tiga aspek diantaranya tersedianya
kesehatan, keselamatan kerja dan kondisi
ruang kerja (Malik, 2016:104). Sedangkan jika
dikaitkan dengan motivas kerja merupakan
dorongan, upaya dan keinginan yang ada di
daam diri manusa yang mengaktifkan,
member daya, serta mengarahkan prilaku
untuk melaksanakan tugas-tugas dengan baik
dalam lingkungan pekerjaannya. Secara
keseluruhan untuk mencapal itu semua maka
terciptalah suatu kepuasan kerja, dimana
kepuasan kerja merupakan suatu perasaan dan
penilaian seorang atas pekerjaannya, khussnya
mengenai  pekerjaan, mampu  memnuhi
harapan, kebutuhan dan keinginan (Umar,
2003: 275).

Adapun penelitian yang dilakukan oleh
Purnamasari  (2013) mengenai  pengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai Pada PT.
Eliza Parahyangan Sub Cabang Garut
menunjukkan  hasil  bahwa pelaksanaan
kompensasi telah dilaksanakan dengan baik,
hal ini dilihat dari aspek ggji, insentif,
tunjangan hari raya, uang makan, mushola,
darmawisata. Demikian juga tingkat kepuasan
kerja pegawainya sudah baik dilihat dari aspek
prestasi, pengakuan, pekerjaan dan
tanggungjawab, kemagjuan dan pertumbuhan.
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Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh
Astuti (2014) mengenai Pengaruh Kompensasi
Terhadap Retensi Karyawan Melalui Kepuasan
Kerja dan Komitmen Afektif Pada Beberapa
Rumah Sakit Di DKI Jakarta yang
menunjukkan hasi bahwa  Variabel
kompensasi memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, afektif
dan retensi karyawan. Berbeda halnya dengan
penelitian yang dilakukan oleh Sanuddin &
Widjojo (2013) menunjukkan hasil bahwa
secara parsid kepuasan dan motivasi kerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kinerja karyawan erat katannya
dengan kepuasan karyawan. Jka karyawan
mempunyai tingkat kepuasan dalam bekerja
maka kinerja yang diberikan karyawan kepada
perusahaan juga akan baik. Dalam hal tingkat
kepuasan karyawan pada Yamaha SIP (Surya
Inti Putra) Sayang-Sayang ~ Mataram
menunjukkan retensi karyawan pada tahun
2016 sebesar 8% dengan kata lain 3 dari 38
karyawan yang keluar dari perusahaan.
Sedangkan ditahun 2017 tingkat retens
karyawan 9% dengan asumsi 3 karyawan dari
35 karyawan yang keluar dari perusahaan.
Berbeda halnya ditahun 2018 tingkat retensi
karyawan mencapai 0% dari jumlah karyawan
32 dan yang keluar dari perusahaan tidak ada.
Dari tahun 2016 sampai 2018 tidak ada
penambahan/penerimaan  jumlah  karyawan
yang dilakukan oleh perusshaan ha ini
berdampak pada turunnya tingkat pendapatan
yang diperoleh dari tahun 2016-2018. Dimana
tingkat pendapatan Yamaha SIP Sayang-
Sayang Mataram berturut-turut pada tahun
2016 perolehan pendapatan sebesar Rp.
6.943.755.712,- di tahun 2017 tingkat
pendapatan mencapa Rp. 6.755.861.891,-
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sedangkan ditahun 2018 sebesar Rp.
6.535.155.012,-.

Berdasarkan Uraian tersebut maka
dilakukan penelitian mengenai Analisis Faktor
Y ang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Dengan
Mediass Motivass Kerja Pada Yamaha SIP
(SuryaInti Putra) Sayang-Sayang Mataram.

Tujuan Pendlitian

1. Untuk menguji pengaruh kompensasi
financial terhadap motivass kerja di
Yamaha SIP (Surya Inti Putrd) Sayang-
Sayang Mataram

2. Untuk menguji pengaruh pengembangan
karir terhadap motivas kerja di Yamaha
SIP (Surya Inti Putra) Sayang-Sayang
Mataram

3. Untuk menguji pengaruh  kondis
lingkungan kerja terhadap motivas kerja
di Yamaha SIP (Surya Inti Putra) Sayang-
Sayang Mataram

4. Untuk menguji pengaruh kompensas
financial terhadap kepuasan kerja di
Yamaha SIP (Surya Inti Putrd) Sayang-
Sayang Mataram

5. Untuk menguji pengaruh pengembangan
Karir terhadap Kepuasan kerja di Yamaha
SIP (Surya Inti Putra) Sayang-Sayang
Mataram

6. Untuk menguji pengaruh  Kondis
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
di Yamaha SIP (Surya Inti Putra) Sayang-
Sayang Mataram

7. Untuk menguji pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja di Yamaha SIP
(Surya Inti  Putra) Sayang-Sayang
Mataram

8. Untuk menguji pengaruh kompensas
financial terhadap kepuasan kerja
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dimediasi oleh motivasi kerja di Yamaha
SIP (Surya Inti Putra) Sayang-Sayang
Mataram

9. Untuk menguji pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerjadimediasi
oleh motivas kerjadi Yamaha SIP (Surya
Inti Putra) Sayang-Sayang Mataram

10. Untuk menguji pengaruh kondisi
lingkungan kerjaterhadap kepuasan kerja
dimediasi oleh motivasi kerjadi Yamaha
SIP (Suryalnti Putra) Sayang-Sayang
Mataram

LANDASAN TEORI
Kepuasan Kerja

Adapun definisi kepuasan kerja menurut para
ahli :

“Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian
seorang atas  pekerjaannya,  khususnya
mengenai kondis kerja kerjanya (Umar,
2003:275).”

“Kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang
terhadap pekerjaannya yang berupa perbedaan
antar penghargaan yang diterima dengan
penghargaan yang seharusnya diterima
Kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh
pekerjaan semata, melainkan juga faktor-faktor
socia dan diri individu karaywan itu sendiri
(Anwar, dkk, 2019:77).”

“Menurut Handoko (1997) dan Asa’ad (1997)
dalam Umar (2003:87) kepuasan kerja sebagai
penilaian atau cerminan dari perasaan pekerja
terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam
sikap positif pekerja terhadap pekerjaannya
dan segada sesuatu dihadapi lingkungan
kerjanya.”

|SSN-p: 2442-3416
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“Terkait dengan kepuasan kerja ada tiga
dimensi penting perlu diperhatikan, pertama
kepuasan kerja adalah respon emosional
terhadap situasi kerja., kedua kepuasan kerja
seringkali ditentukan oleh sebaik apa hasil
pekerjaan (outcome) memenuhi harapan, ketiga
kepuasan kerja menggambarkan beberapa
sikap yang berhubungan (Noermijati, 2013:
11)”

Kompensas Finansial

System kompensasi terdiri dari kompensasi
financial dan kompensasi non-financial.
Kompensasi moneter melibatkan penilaian
kontribuss karyawan guna membagikan
kompensasi langsung dan kompensas tidak
langsung secara waar dan adil (Suyanto,
2007:181).

Kompensas financial terdiri dari bayaran yang
diterima seseorang dalam bentuk upah, gaji,
komis dan bonus. Tujuan umum pemberian
kompensasi adalah untuk menarik,
mempertahankan dan memotivasi karyawan.
Kompensas yang diberikan pegawa sangat
berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan
motivasi kerja, serta hasil kerja. Perusahaan
yang menentukan tingkat upah dengan
mempertimbangkan standar kehidupan normal
akan memungkinkan pegawa bekerja dengan
penuh motivasi. Kompensasi pada umumnya
dapat dikatakan sebaga bentuk baas jasa
perusahaan kepada pegawai atau output dan
produktivitas dalam  kaitannya  dengan
hubungan kerja (Sudaryo, dkk, 2018: 8-10).

Pengembangan Karir

Karir adalah urutan posisi seseorang dalam
pekerjaan mereka dan biasanya urutan karir ini
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mulai dari paling bawah yang kemudian
menanjak perlahan-lahan sampai posisi paling
atas.Tujuan Karir adalah posis yang menjadi
sasaran utama seseorang setelah beberapa
waktu terutama saat dirinya sudah memiliki
semua kualifikasi yang dibutuhkan. Jika
digambarkan lebih rinci maka ada beberapa
sub proses atau tahapan pengembangan karir :

1. Tahap penerimaan pegawa  atau
rekrutmen yang meliputi pengumuman,
seleksi dan orientasi serta tahap pra
jabatan

2. Tahap penempatan atau alokas yang
meliputi beberapa tahap mulai dari
menentukan persyaratan kerja, system
penempatan,  penentuan  prosedur
seleksi, penentuan mangemen seleksi
dan seleksi relokasi itu sendiri

3. Tahap pelatihan dan pengembangan
yang meliputi penentuan mekanisme,
pengembangan yang meliputi
penentuan mekanisme, pengembangan
program dan juga riset serta evaluasi.

4. Tahap pemberhentian yang bisa terjadi
karena pegawai itu diberhentikan atau
memang karena pegawai tersebut sudah
memasuki masa pensiun, atau ada hal-
ha lain seperti transfer pegawal
(Elbadiansyah,2019:135-136)

Pengembangan karir merupakan implementasi
dari  perencanaan  karier.  Untuk itu
pengembangan Kkarier dapat didefinisikan
sebagal semua usaha pribadi karyawan yang
dituyjukan untuk melaksanakan rencana
kariernya melalui  pendidikan, pelatihan,
pencaharian dan perolehan kerja, serta
pengalaman kerja. Titik awa pengembangan
karir di muali dari diri karyawan sendiri,
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dimana setigp orang bertanggungjawab atas
pengembangan atau kemaguan Kariernya.
Setelah komitmen dimiliki beberapa kegiatan
pengembangan karier dapat dilakukan. Untuk
mengarahkan pengembangan karier agar
menguntungkan karyawan dan organisas
departemen SDM melakukan pelatihan dan
pengembangan bagi karyawan (Elbadiansyah,
2019:140).

Motivas Kerja

Adapun definis motivas kerja menurut para
ahli :

Teori motivasi dikelompokkan menjadi dua
yaitu teori motivasi kepuasan dan teori
motivasi proses. Teori motivas kepuasan, teori
berdasarkan pada faktor-faktor kebutuhan dan
kepuasan individu yang membuat mereka
melakukan aktivitasnya, jadi mengacu pada
diri seseorang. Teori ini mencoba mencari tahu
kebutuhan apa yang dapat memuaskan dan
mendorong semangat kerja seseorang. Semakin
tinggi standar kebutuhan dan kepuasan yang
diinginkan akan semakin giat pula seseorang
bekerja. Teori yang kedua yaitu teori motivasi
proses, teori ini mengusahakan agar setiap
pekerja mau bekerja giat sesuai harapan. Daya
penggerak yang memotivasi semangat kerja
teckandung dari  hargpan yang akan
diperolehnya. Jika harapan menjadi kenyataan,
pekerja cendrung meningkatkan kualitas
kerjanya begitu sebaliknya. (Wayne F. Cascio
dalam Umar 2003:86)

“Menurut Reksohadiprodjo dan Handoko
(dalam Prinhantoro, 2015:11), motivas adalah
keadaan dalam pribadi seseorang Yyang
mendorong keinginan individu melakukan
kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai
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tujuan. Adapun indikatornya ialah sungguh-
sungguh dalam menyelesaikan pekerjaan dan
berani  berkorban, tanggungjawab dalam
bekerja serta sikap ulet, tabah jujur dan
konsisten dalam bekerja.”

“Motivasi kerja adalah dorongan, upaya dan
keinginan yang ada di dalam diri manusia yang
mengaktifkan, member daya serta
mengarahkan prilaku untuk melaksanakan
tugastugas dengan bak daam lingkup
pekerjaannya (Umar, 2003:275)”

Kondisi Lingkungan Kerja

Lingkungan  kerja  merupakan  elemen
organisas yang mempunya pengaruh kuat
daam pembentukan prilaku individu pada
organisas dan berpengaruh pada prestasi kerja.
Mewujudkan semangat dan kinerja yang baik
tidak terlepas dari motivasi kerja yang tinggi,
sementara lingkungan kerja menjadi faktor
pendorong dan pendukung karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya (Umar, 2003
:275). Lingkungan kerja yang memusatkan
bagi karyawan dapat meningkatkan kinerja
sebaliknya lingkungan kerja yang tidak
memadal dapat menurunkan kinerja karyawan
dan akhirnya menurunkan motivasi karyawan.
Lingkungan kerja yang menyenangkan akan
dapat menyebabkan tercapainya maksud dan
tujuan perusahaan (Prihantoro, 2015:7).
Kondis lingkungan kerja yaitu beratnya
kegiatan fisik tempat kerja yang dihadapi
termasuk elemen-elemen yang tidak terkait
dengan tempat kerja. Level dan didefinisikan :

1. Lingkungan kerja yang sangat nyaman
dengan kemungkinan yang kecil sekali
untuk mendapatkan kecelakaan ketika
sedang bekerja
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2. Lingkungan kerja pada dasarnya masih
nyaman tetapi kadang-kadang ada
gangguan ringan mungkin berupa bising
atau lainnya dan ada kemungkinan
mendapat |luka kecil atau lecet karena
menggunakan alat-alat kecil

3. Kadang-kadang terjadi rasa tidak nyaman
karena ketegangan/kelelahan  jasmani,
kekeringan udara, debu, udara panas
dan/atau suara bising

4. Sering kali terjadi rasa tidak nyaman
karena temperature yang sangat tinggi atau
sangat rendah (dingin). Atau ada suara
yang sangat bising

5. Pada dasarnya kondisi lingkungan kerja
berada pada tingkat ketidakyamanan yang
sangat tinggi sSecara terus menerus
dan/atau sangat berbahaya bagi kesehatan
atau kemungkinan yang mendapat
kecelakaan yang fatal sangat besar (Ruky,
2006:238-239)

Dalam sebuah perusahaan wajib menciptakan
sebuah kondis kerja yang diciptakan sebuah
kondisi kerja  yang harmonis  dan
berkesinambungan. Agar terciptanya sebuah
kondis kerja yang kondusif maka perusahaan
wajib melindungi dalam hal :

1. Kesdamatan dan kesehatan kerja
merupakan  sebuah perlindungan
jasmaniah dan. rohaniah dalam rangka
pencegahan atas terjadinya kecelakaan
kerjadan penyakit akibat kerja

2. Moral dan kesusilaan

3. Perlakuan yang sesuai dengan harkat
dan martabat sertanilai-nilai agama
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Penelitian Terdahulu

Penelitian yang dilakukan oleh Purnamasari
(2013) dengan judul “ Pengaruh Kompensasi
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada PT.
Eliza Parahyangan Sub Cabang Garut.
Menunjukkan  hasil  penelitian  bahwa
pelaksanaan kompensasi telah dilaksanakan
dengan baik, hal ini dilihat dari aspek gaji,
insentif, tunjangan hari raya, uang makan,
mushla, darmawisata. Demikian juga dengan
tingkat kepuasan kerja karyawan sudah baik
dilihat dari aspek prestasi, pengakuan,
pekerjaan, tanggungjawab, kemaguan dan
pertumbuhan. Dan  berdasarkan  hasl
perhitungan korelasi terdapat hubungan antara
kompensasi dengan kepuasan pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh Sanuddin &
Widjojo (2013) dengan judul pengaruh
kepuasan kerja dan motivas kerja terhadap
kinerja karyawan PT. Semen Tonasa,
menunjukkan hasil penelitian bahwa kepuasan
kerja dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh  terhadap kinerja karyawan.
Temuannya menunjukkan bahwa kepuasan dan
motivas kerga secara bersama-sama dapat
meningkatkan kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Astuti (2014)
dengan judul Pengaruh Kompensasi Terhadap
Retens Karyawan Melalui Kepuasan Kerja
Dan Komitmen Efektif Pada Beberapa Rumah
Sakit Di DKI Jakarta. Menunjukkan hasil
penelitian bahwa  faktor-faktor  yang
mempengaruhi retensi karyawan terdiri dari
kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen
afektif. Variabel kepuasan kerja memiliki
pengaruh tertinggi terhadap retensi karyawan,
ini menunjukkan bahawa yang dilakukan oleh
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mangjer yaitu membuat karyawan merasa puas
terhadap pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Nugroho dan
Kunartinah (2012), dengan judul Analisis
Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan
Karier Terhadap Kepuasan Kerja Dengan
Mediasi Motivas Kerja (Studi Pada PNS di
Sekretariat Daerah Kabupaten Pekaongan).
Daam penelitian Nugroho dan Kunartinah
menunjukkan hasil bahwa kompensasi dan
pengembangan Kkarir berpengaruh  positif
terhadap kepuasan kerja. Kompensas dan
pengembangan kerja berpengaruh  positif
terhadap motivasi kerja. Sedangkan motivas
kerja tidak mediass pengaruh terhadap
kompensasi dan pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja. Kompensas mempunyai
pengaruh lebih dominan terhadap kepuasan
kerja dibandingkan dengan total pengaruh
pengembangan karier terhadap kepuasan kerja.

METODOLOGI PENELITIAN
Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek dan subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan
kemudian ditarik kesmpulan (Sugiyono,
2017:80). Populasi dari penelitian ini yang ada
di Yamaha SIP (Surya Inti Putra) Sayang-
Sayang berjumlah 32 karyawan.

Sampsel

Dalam penelitian ini menggunakan teknik non
probability sampling yaitu sampling jenuh.
Sampling jenuh merupakan teknik penentuan
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sampel bila semua populasi digunakan sebagai
sebagal sampel (Sugiyono, 2017:122). Sampel
dalam penelitian ini  yaitu keseluruhan
karyawan di Yamaha SIP (surya Inti Putra)
Sayang-sayang Mataram Berjumlah 32
karyawan.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan
dadam penelitian ini adadah penyebaran
kuesioner. Kuesioner merupakan pengumpulan
data peneliti dan jawaban responden dapat
dikemukan secara tertulis. Teknik ini
memberikan tanggungjawab kepada responden
untuk membaca dan menjawab pertanyaan
(Indriantoro dan Supomo, 2002:154).

Tenik Analisis Data
Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas untuk mengetahui apakah terdapat
hubungan atau korelas yang kuat antar
variabel maka dilakukan analisis faktor. Jika
nilai Kaisaer-Mayer-Olkoin  Measure  of
Sampling Ade Quacy (KMO MSA) lebih besar
dari 0,50 dan nilai bartlett’s test of sphericity
(sig.) lebih kecil 0,05 maka dikatakan ada
hubungan atau korelasi yang kuat. Sedangkan
untuk uji reliabilitas jika Cronbach’s Alpha
>0,60 dapat dinyatakan reliabel.

Uji Hipotesis

Dalam ha menguji hipotesis terlebih dahulu
melakukan uji koofisien determinasi yang
selanjutnya dilanjutkan dengan uji regres
linier berganda dengan menggunakan SPSS 17.
Tujuan dari pengujian koofisien determinasi
yaitu untuk menguji seberapa besar variabel
dipengaruhi oleh dependen dan selebihnya
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dipengaruhi oleh variabel lain. Sedangkan
untuk uji regresi linier berganda untuk menguji
seberapa besar pengaruh uji variabel dengan
membandingkan t tabel atau dengan
mengunakan t hitung, yang menunjukkan hasil
apakah berpengaruh positif atau negatif atau
tidak berpengaruh. Selain membandingkan t
tabel dan t hitung untuk menguji hipotesis
dapat dilihat dengan melihat nilai signifikan
<0,05 yang menunjukkan berpengaruh secara
signifikan.

HASIL ANALISISDAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas

1. Variabel kompensasi financia, hasil Nilai
KMO dan Bartlett’s test yaitu 0,602
dengan nilai signifikasn 0,000

2. Variabel Kondisi Lingkungan Kerja, hasil
Nilai KMO dan Bartlett’s test yaitu 0,662
dengan nilai signifikasn 0,000

3. Variabel Pengembangan Karir, hasil Nila
KMO dan Bartlett’s test vyaitu 0,674
dengan nilai signifikasn 0,000

4. Variabel Motivas kerja, hasil Nila KMO
dan Bartlett’s test yaitu 0,929 dengan nilai
signifikasn 0,000

5. Variabel Kepuasan hasil Nilat KMO dan
Bartlett’s test yaitu 0,561 dengan nilai
signifikasn 0,000

Dari semua variabel sudah memenuhi criteria
kecukupan sample yang disyaratkan dalam uji
validitas yaitu nilai KMO lebih besar dari 0,5
dan tingkat signifikan dibawah 0,05, maka
dapat dikatakan bahwa sampel mencukupi
sehingga dapat dilakukan analisis lebih lanjut
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Hasil Uji Realibilitas
Berikut ini hasil uji realibilitas dengan
menggunakan data SPSS :

Tabel 1.

Hasil Uji Reliabilitas

Item-Total Statistics

|SSN-p: 2442-3416
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Scale Mean if Item Scale Varianceif Item = Corrected Item-Total Cronbach's Alphaif
Deleted Deleted Correlation Item Deleted
Kom_Fncsial 151.4063 185.797 989 748
Karir 151.4063 185.797 989 748
Lingkungan 131.5625 136.190 985 651
Motivas 165.0000 246.774 -141 877
Kepuasan 85.6250 60.823 1.000 792

Berdasarkan tabel 1 hasil uji relibilitas masing-
masing Kompensi financial senila 0,748,
pengembangan karir senilai 0,748, kondisi
lingkungan kerja senilai 0,651, motivasi kerja
senila 0,877 dan kepuasan senila 0,892.
Karena nilai Cronbach’s Alpha >0,6 maka
semua variabel dinyatakan reliabel.

Uji Adjusted R? (K oefisien Deter minasi)

Nilai koefisen determinasi (R?) persamaan
satu (1) yaitu 0,626 artinya motivasi kerja dapat
dijelaskan oleh variabel kompensasi financial,
pengambangan Kkarir, kondisi lingkungan kerja
sebesar 62,6% sisanya dipengaruhi variabel
lain. Sedangkan Nilai koefisien determinasi
(R persamaan satu (I1) yaitu 0,879 artinya
kepuasan karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel kompensas financial, pengambangan
karir, kondisi lingkungan kerja sebesar 87,9%
sisanyadipengaruhi variabel lain.
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Hasil Pengujian Hipotesis

Tabd 2
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Hasil Uji Hipotesis Persamaan |
Coefficients(a)

Standardized
Model Unstandardized Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) -1.569 .689 -2.279 .031
Kom_Fncsia -.305 .097 -.299 -3.134 .004
Karir -.567 133 -.538 -4.268 .000
Lingkungan -475 147 -.427 -3.242 .003
Kepuasan 2.854 .336 1.388 8.486 .000

a Dependent Variable: Motivasi
Berdasarkan tabel 2 dapat dirincikan hasil
pengujian hipotesis persamaan | berikut ini :
a. Hipotesis1

C.

Hipotesis pertama menyatakan bahwa
kompensasi financia berpengaruh
terhadap motivas kerja. Dari hasil uji
regresi menunjukkan nilai t hitung 3,134 >
2.05183 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,004 <0,05.
Dikarenakan nilai t hitung negatif maka
kompensasi financial berpengaruh negatif
terhadap motivas kerja.

Hipotesis 2

Hipotesis ke dua menyatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh terhadap
motivas kerja. Dari hasil uji regres
menunjukkan nilai t hitung 4.268 >
2.05183 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,000 <O0,05.
Dikarenakan nilai t hitung negatif maka
kompensasi pengembangan berpengaruh
negatif terhadap motivasi kerja.
Hipotesis 3

Hipotesis ke tiga menyatakan bahwa
kondisi lingkungan kerja berpengaruh
terhadap motivas kerja. Dari hasil uji
regresi menunjukkan nilai t hitung 3,242 >
2.05183 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,003 <O0,05.
Dikarenakan nilai t hitung negatif maka
kondisi lingkungan kerja berpengaruh
negatif terhadap motivasi kerja.
Hipotesis 4

Hipotesis ke empat menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap
motivas kerja. Dari hasil uji regres
menunjukkan nilai t hitung 8.486 >
2.05183 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,000 <O0,05.
Dikarenakan nilai t hitung positif maka
kepuasan kerja berpengaruh  positif
terhadap motivas kerja.

Berikut hasil hipotesis persamaan 2 dapat
dilihat padatabel 3 di bawahini :
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Tabd 3
Hasil uji Hiposesis Persamaan |1

Coefficients(a)
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Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 277 .360 .769 449
Kom_Fncsia 254 .070 341 3.643 .001
Karir 271 .049 522 5.524 .000
Lingkungan 375 .066 .561 5.670 .000

a Dependent Variable: Kepuasan

Berdasarkan hasil uji hipotesis persamaan
Il dapat dirincikan sebagai berikut :

e.

Hipotesis 5
Hipotesis ke lima menyatakan bahwa
kompensass finansia  berpengaruh

terhadap kepuasan kerja. Dari hasil uji
regress menunjukkan nilai t hitung
3.643 > 2.04841 (t tabel) maka dapat
diartikan berpengaruh secara secara
signifikan dengan nilai signifikan 0,001
<0,05. Dikarenakan nila t hitung
positif maka kompensas finansd
berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja

Hipotesis 6
Hipotesis ke enam menyatakan bahwa
pengembangan  karir  berpengaruh

terhadap kepuasan kerja. Dari hasil uji
regress menunjukkan nilai t hitung
5.524 > 2.04841 (t tabel) maka dapat
diartikan berpengaruh secara secara
signifikan dengan nilai signifikan 0,000
<0,05. Dikarenakan nila t hitung
positif maka pengembangan karir

berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja.

. Hipotesis 7

Hipotesis ke tujuh menyatakan bahwa
kondis lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Dari hasil uji
regress menunjukkan nilai t hitung
5.670 > 2.04841 (t tabel) maka dapat
diartikan berpengaruh secara secara
signifikan dengan nilai signifikan 0,000
<0,05. Dikarenakan nila t hitung
positif maka kondisi lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja.

Hasil Uji Interpening (Mediasi)

h. Hipotesis8

Hipotesis ke delagpan menyatakan
kompensass  financial  berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dimediasi oleh
motivasi kerja di Yamaha SIP (Surya
Inti Putra) Sayang-Sayang Mataram.
Hubungan variabel kompensasi
financial dengan kepuasan kerja yaitu
signifikan, demikian pula hubungan
antara kompensasi terhadap motivas
kerja, dan pengaruh motivasi kerja
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dengan kepuasan. Hasil analisis jalur
menunjukkan  bahwa  kompensasi
financial berpengaruh secara langsung
terhadap  kepuasan  kerja  dan
kompensas financial juga berpengaruh
secara tidak langsung terhadap
kepuasan kerja. Besarnya pengaruh
langsung yaitu 0,299, sedangkan
pengaruh tidak langsung sebesar
0,473308 (0,341x1,388). Dari
perhitungan tersebut koefisien regres
hubungan langsung sebesar 0,299 lebih
kecil dari hasil perkalian tidak
langsungnya sebesar 0,473308. Dengan
demikian dapat dismpulkan bahwa
secara tidak langsung kompensas
financial melaui kepuasan kerja
mempunyai pengaruh  signifikan
terhadap motivasi kerja atau dengan
kata lain terdapat medias motivas
kerja dengan kompensasi financial
terhadap kepuasan kerja.

Sedangkan pengaruh total kompensasi
financial terhadap kepuasan kerja yaitu
pengaruh langsung ditambah pengaruh

tidak langsung yaitu
0,299+0,473308=0,772308
Hipotesis 9

Hipotesis ke Sembilan menyatakan
kondisi lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dimediasi oleh
motivasi kerja di Yamaha SIP (Surya
Inti Putra) Sayang-Sayang Mataram.
Hubungan variabel kondisi lingkungan
kerja dengan kepuasan kerja yaitu
signifikan, demikian pula hubungan
antara kondisi  lingkungan kerja
terhadap motivasi kerja, dan pengaruh
motivasi kerja dengan kepuasan. Hasll

andisis jaur menunjukkan bahwa
kondis lingkungan kerja berpengaruh
secara langsung terhadap kepuasan
kerja dan kondisi lingkungan kerjajuga
berpengaruh secara tidak langsung
terhadap kepuasan kerja. Besarnya
pengaruh langsung vyaitu -0,538,
sedangkan pengaruh tidak langsung
sebesar 0,724536 (0,522x1,388). Dari
perhitungan tersebut koefisien regres
hubungan langsung sebesar -0,538
lebih kecil dari hasil perkalian tidak
langsungnya sebesar 0,724536. Dengan
demikian dapat dismpulkan bahwa
secara tidak langsung  kondisi
lingkungan kerja melalui  kepuasan
kerja mempunyai pengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja atau dengan
kata lain terdapat mediasi motivas
kerja dengan kondis lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja.

Sedangkan  pengaruh  totalkondisi
lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja yaitu pengaruh  langsung
ditambah pengaruh tidak langsung
yaitu 0,538+0,724536=1,262536.
Hipotesis 10

Hipotesis ke sepuluh menyatakan
pengembangan  karir  berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dimediasi oleh
motivasi kerja di Yamaha SIP (Surya
Inti Putra) Sayang-Sayang Mataram.
Hubungan variabel pengembangan
karir dengan kepuasan kerja yaitu
signifikan, demikian pula hubungan
antara pengembangan karir terhadap
motivas kerja, dan pengaruh motivasi
kerja dengan kepuasan. Hasil andisis
jaur menunjukkan bahwa
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pengembangan  karir  berpengaruh
secara langsung terhadap kepuasan
kerja dan pengembangan Kkarir juga
berpengaruh secara tidak langsung
terhadap kepuasan kerja. Besarnya
pengaruh  langsung yaitu -0,427,
sedangkan pengaruh tidak langsung
sebesar 0,778668 (0,561x1,388). Dari
perhitungan tersebut koefisien regres
hubungan langsung sebesar -0,427
lebih kecil dari hasil perkalian tidak
langsungnya sebesar 0,778668. Dengan
demikian dapat dismpulkan bahwa
secara tidak langsung pengembangan
karir melalui kepuasan kerja
mempunyai pengaruh  signifikan
terhadap motivasi kerja atau dengan
kata lain terdapat mediasi motivas
kerja dengan pengembangan Kkarir
terhadap kepuasan kerja.

Sedangkan pengaruh total
pengembangan Kkarir terhadap kepuasan
kerja yaitu pengaruh  langsung
ditambah pengaruh tidak langsung
yaitu  0,427+0,778668 =1,205668.
Berdasarkan hasil perhitungan
pengaruh total kompensasi financial,
pengembangan karir, dan kondis
lingkungan kerja yang memiliki
pengarun lebih dominan terhadap
kepuasan kerja dibandingkan
kompensasi financial dan
pengembangan karir terhadap kepuasan
kerjayaitu kondisi lingkungan kerja.

Pembahasan

Hipotesis pertama menyatakan bahwa
kompensasi financial berpengaruh

terhadap motivas kerja. Dari hasil uji
regresi menunjukkan nilai t hitung -3,134
> 2.05183 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,004 <0,05.
Dikarenakan nilai t hitung negatif maka
kompensasi financial berpengaruh negatif
terhadap motivas kerja. Berdasarkan
analisis tersebut dapat dikatakan Ha
diterima dan Ho ditolak. Hasil dari
penelitian ini sgalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Purnamasari (2013)
menunjukkan hasil perhitungan korelasi
terdapat  hubungan antara kompensas
dengan kepuasan pegawa dan berbeda
halnya dengan penelitian yang dilakukan
oleh Nugroho dan Kunartinah (2012),
menunjukkan hasil bahwa kompensasi dan
pengembangan karir berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja

Hipotesis ke dua menyatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh terhadap
motivas kerja. Dari hasil uji regres
menunjukkan nilai t hitung -4.268 >
2.05183 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,000 <O0,05.
Dikarenakan nilai t hitung negatif maka
kompensasi pengembangan berpengaruh
negatif  terhadap  motivas kerja.
Berdasarkan anadlisis tersebut  dapat
dikatakan Ha diterima dan Ho ditolak.
Hasil penelitian ini tidak segjalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Kunartinah
(2012) dimana  hasil penelitian
menunjukkan bahwa Kompensasi dan
pengembangan kerja berpengaruh positif
terhadap motivas kerja.
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3. Hipotesis ke tiga menyatakan bahwa
kondis lingkungan kerja berpengaruh
terhadap motivas kerja. Dari hasil uji
regresi menunjukkan nilai t hitung 3,242 >
2.05183 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,003 <0,05.
Dikarenakan nilai t hitung negatif maka
kondis lingkungan kerja berpengaruh
negatif  terhadap  motivas kerja.
Berdasarkan anadlisis tersebut  dapat
dikatakan Ha diterima dan Ho ditolak.
Kondis lingkungan kerja berpengaruh
negative kemungkinan disebabkan oleh
adanya lingkungan yang kurang kondusif
dilokasi kerja sehingga karyawan tidak
termotivasi untuk bekerja.

4. Hipotesis ke empat menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap
motivas kerja. Dari hasil uji regres
menunjukkan nilai t hitung 8.486 >
2.05183 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,000 <O0,05.
Dikarenakan nilai t hitung positif maka
kepuasan kerja berpengaruh  positif
terhadap motivasi kerja. Berdasarkan
analisis tersebut dapat dikatakan Ha
diterima dan Ho ditolak. Penelitian ini
sama hanya yang penditian yang
dilakukan oleh Sanuddin & Widjojo
(2013) menunjukkan hasil kepuasan dan
motivasi kerga secara bersama-sama
dapat meningkatkan kinerja.

5. Hipotesis ke lima menyatakan bahwa
kompensasi financial berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Dari hasil uji
regresi menunjukkan nilai t hitung 3.643 >
2.04841 (t tabel) maka dapat diartikan
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berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,001 <0,05.
Dikarenakan nilai t hitung positif maka
kompensasi finansia berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan
anaisis tersebut dapat dikatakan Ha
diterima dan Ho ditolak. Hasil pendlitian
ini sgaan dengan penelitian yang
dilakukan oleh  Kunartinah  (2012)
menunjukkan hasil kompensasi financial
memiliki  pengarun  positif  terhadap
kepuasan kerja.

Hipotesis ke enam menyatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Dari hasil uji regres
menunjukkan nilai t hitung 5.524 >
2.04841 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,000 <O0,05.
Dikarenakan nilai t hitung positif maka
pengembangan karir berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan
anadisis tersebut dapat dikatakan Ha
diterima dan Ho ditolak. Hasil pendlitian
ini sgaan dengan penelitian yang
dilakukan oleh  Kunartinah  (2012)
menunjukkan hasil bahwa pengembagan
karir  berpengaruh  positif  terhadap
kepuasan karir.

Hipotesis ke tujuh menyatakan bahwa
kondisi lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Dari hasil uji
regresi menunjukkan nilai t hitung 5.670 >
2.04841 (t tabel) maka dapat diartikan
berpengaruh secara secara signifikan
dengan nilai signifikan 0,000 <O0,05.
Dikarenakan nilai t hitung positif maka
kondisi lingkungan kerja berpengaruh
positif  terhadap  kepuasan  kerja
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10.

Berdasarkan analisis tersebut  dapat
dikatakan Ha diterima dan Ho ditolak.
Lingkungan atau kondisi kerja yang baik
akan berdampak pula pada kepuasan dan
loyalitas pekerja sehingga mereka merasa
nyaman bekerja diperusahaan.

Hipotesis ke delapan disimpulkan bahwa
secara tidak langsung kompensasi
financial melalui  kepuasan  kerja
mempunyai pengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja atau dengan kata lain
terdapat medias motivasi kerja dengan
kompensas financial terhadap kepuasan
kerja. Berbeda halnya dengan penelitian
yang dilakukan oleh Kunartinah (2012)
yang menunjukkan hasil bahwa motivasi
kerja tidak memediass kompensasi
terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis ke sembilan disimpulkan bahwa
secara tidak langsung kondisi lingkungan
kerja melalui kepuasan kerja mempunyai
pengaruh signifikan terhadap motivas
kerja atau dengan kata lain terdapat
medias motivasi kerja dengan kondisi
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.
Kondis lingkungan kerja secara tidak
langsung akan mempengaruhi kepuasan
kerja dan secara tidak langsung pula
mempengaruhi motivasi kerja, sehingga
dibutuhkan kondisi lingkungan kerja yang
kondusif sehingga karyawan termotivasi
untuk bekerja.

Hipotesis ke sepuluh dapat disimpulkan
bahwa secara tidak langsung
pengembangan karir melalui kepuasan
kerja mempunyai pengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja atau dengan kata
lain terdapat medias motivas kerja
dengan pengembangan Kkarir terhadap
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kepuasan kerja. Berbeda halnya dengan
penelitian yang dilakukan oleh Kunartinah
(2012) yang menunjukkan hasil bahwa
motivasi kerja  tidak memediasi
pengembangan karir terhadap kepuasan
kerja

KESIMPULAN

Berdasarkan uraian sebelumnya maka dapat

dissmpulkan :

1. Kompensas financial berpengaruh negatif
terhadap motivas kerja.

2. Pengembangan karir berpengaruh negatif
terhadap motivas kerja.

3. Kondis lingkungan kerja berpengaruh
negatif terhadap motivasi kerja.

4. Kepuasan kerja berpengaruh  positif
terhadap motivas kerja.

5. Kompensas financial berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja.

6. Pengembangan karir berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja.

7. Kondis lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja.

8. Kompensasi financial secara tidak
langsung melalui  kepuasan  kerja
mempunyai pengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja atau dengan kata lain
terdapat medias motivas kerja dengan
kompensasi financial terhadap kepuasan
kerja

9. Kondis lingkungan kerja secara tidak
langsung melalui  kepuasan  kerja

mempunyai pengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja atau dengan kata lain
terdapat mediasi motivas kerja dengan
kondis  lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja.
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10. Pengembangan karir secara tidak langsung
melalui  kepuasan kerja mempunyai
pengaruh signifikan terhadap motivas
kerja atau dengan kata lain terdapat
mediasi motivas kerja dengan
pengembangan karir terhadap kepuasan
kerja.

SARAN

Adapun saran dari hasil penelitian diuraikan

sebagai berikut :

1. Penerapan kompensasi financial yang
sudah baik di Yamaha SIP (Surya Inti
Putra) Sayang-Sayang Mataram lebih
dioptimalkan lagi melaui pemberian
kompensasi berdasarkan kinerja karyawan.
Hal ini penting dilakukan agar kepuasan
kerja pegawai menjadi optima yang
dampaknya motivas karyawan untuk
bekerja.

2. Pimpinan sebaiknya mengoptimalkan
fungs Kkarir agar berdampak positif
terhadap motivasi kerja dan menciptakan
kondis lingkungan yang kompetitif
sehingga karyawan nyaman berada
ditempat kerja dan dapat pula menciptakan
loyalitas karyawan kerja.

3. Bagi Penditian terbatas hanya pada
perusahaan yang diteliti, sebaiknya sampel
diperluas misalnya  dengan cara
mengambil sampel diperusahaan yang
sgenis dan dibandingkan. Selain itu
penelitian ini hanya focus pada variabel
kepuasan kerja yaitu pengembangan Karir,
kompensasi  financial, dan kondisi
lingkungan kerja, sebaiknya mencari
variabel lain  yang  mempengaruhi
kepuasan kerja misalnya komitmen afektif,
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pengakuan, tanggungjawab, prestasi dan
lain sebagainya.
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