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BAB I  

PENDAHULUAN  

 

A. Latar Belakang Masalah 

Di dalam sebuah perusahaan, bukan hanya faktor perusahaan tersebut 

yang dapat mencapai tujuan mereka. Perusahaan juga membutuhkan sumber 

daya manusia yang berupa karyawan. Karena karyawan merupakan asset 

berharga sebuah perusahaan, oleh karena itu karyawan dituntut untuk 

memberikan hasil kinerja yang maksimal. Selain itu, perusahaan juga 

mempunyai andil yang cukup besar untuk membentuk karyawan yang 

mempunyai kinerja yang bagus. Karyawan sebagai faktor yang paling berperan 

dalam pencapaian tujuan organisasi memiliki pemikiran, perasaan dan 

keinginan yang dapat mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam bekerja.  

Perusahaan juga harus memperhatikan kesejahteraan setiap 

karyawanya, dan kesejahteraan karyawan ini dapat dinilai dari tingkat 

kepuasan, gaji yang sesuai dan posisi kerja yang sesuai. Perusahaan harus 

memberikan gaji yang menyesuaikan harga pasar, sehingga gaji yang diberikan 

sesuai dengan kebutuhan karyawan, karena semakin lama zaman akan berubah 

kebutuhan dalam memenuhi kebutuhan sehari-hari akan meningkat. Sumber 

Daya Manusia harus siap dengan perubahan yang akan terjadi di masa yang 

akan datang, oleh karena itu selain adanya persiapan dari perusahaan, karyawan 

juga harus mempersiapkan diri untuk bersaing dengan yang lain sehingga 

keberadaanya tidak dapat digantikan. 
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PT ñJCOò adalah perusahaan yang  berlokasi di Plaza Grand Intercorn, 

Jakarta Barat. Masalah kepuasan kerja karyawan dapat terjadi dalam setiap 

organisasi atau perusahaan, termasuk yang  terjadi pada PT ñJCOò 

Berdasarkan pengamatan yang  di lakukan peneliti serta dari data yang 

didapat peneliti dari perusahaan, bahwa karyawan  PT ñJCOò masih ada  

indikasi ketidakpuasan kerja karyawan. hal ini di indikasikan dari tingkat 

absensi  : 

Tabel 1.1 

Tingkat Ketidakhadiran Karyawan Bulan Desember  2018 ï September  2019 

Bulan Total Karyawan 

Total 

Ketidakhadiran 

Karyawan 

Persentase 

Desember 105 17 16,19% 

Januari 105 15 14,28% 

Februari 105 19 18,09% 

Maret 105 10 9,52% 

April  105 14 13,33% 

Mei 105 22 20,95% 

Juni 105 11 10,47% 

Juli 105 18 17,14% 

Agustus 105 25 23,80% 

September 105 20 19,04% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2019) 

Pada tabel I.1 menjelaskan bahwa total ketidak hadiran karyawan 

dalam 1 bulan dengan jumlah rata rata di atas 10% akan memberikan dampak 

dan kerugian bagi jalannya perusahaan diantaranya pekerjaan akan selesai 
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lebih lambat sehingga akan mempengaruhi produksi dan pelayanan kepada 

customer. 

Menurut Robbins (2009) Kepuasan kerja mengacu kepada sikap umum 

seseorang terhadap pekerjaannya, jika karyawan merasa puas dengan pekerjaan 

mereka, maka akan membawa sikap positif pada pekerjaanya, dan sebaliknya 

jika karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, maka akan 

membawa sikap negatif pada pekerjaanya. Hal ini juga didukung dengan 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Gunawan (2017) yaitu, terdapat 

korelasi antara kepuasan kerja dengan ketidakhadiran karyawan. Karyawan 

yang tinggi kepuasan kerjanya akan rendah tingkat ketidakhadiranya, 

sebaliknya karyawan yang rendah tingkat kepuasannya akan cerderung tinggi 

tingkat ketidakhadiranya. 

 Peneliti tidak hanya mendapatkan data kepuasan kerja seperti pada 

tabel 1.1, peneliti juga mendapatkan informasi mengenai karyawan PT JCO 

melalui pra riset, terdapat beberapa faktor yang diduga mempengaruhi 

kepuasan kerja, diantaranya kompensasi dan pengembangan karir . Peneliti 

melakukan pra riset ke beberapa karyawan, dari data yang dihasilkan oleh pra 

riset responden memilih kompensasi sebagai faktor kepuasan kerja sebanyak 

75% dan pengembangan karir sebagai faktor kepuasan kerja sebanyak 85%, 

hal ini membuat kompensasi dan pengembangan karir diduga menjadi faktor 

pengaruh kepuasan kerja. Hal ini juga serupa dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Gunawan, Waspodo dan Winda (2017) bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja adalah kompensasi dan pengembangan karir. 
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Hal ini didukung juga oleh penelitian lain yang dilakukan oleh Kurniawan 

(2015) dan Tambengi (2016) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja antara lain kompensasi dan pengembangan karir. 

Karyawan merasa  besaran gaji yang mereka terima sekitar Rp. 

3.700.000 sedangkan UMR Jakarta pada tahun 2019 sebesar Rp. 3.940.973, hal 

ini menyatakan bahwa gaji yang mereka terima belum sesuai dengan pekerjaan 

mereka, hal ini dibuktikan dengan adanya wawancara kepada karyawan, bahwa 

karyawan bawah gajinya masi dibawah UMR. Menurut Mondy & Noe (2008) 

kompensasi adalah total seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai 

pengganti jasa yang telah mereka berikan. Hal ini juga didukung penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Kurniawan (2015) yaitu, Setiap organisasi 

seharusnya berupaya untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawannya 

dengan memberikan kompensasi dan bonus  yang adil dan layak. Karena 

kompensasi memegang peranan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, karena salah satu alasan utama seseorang bekerja adalah untuk 

memenuhi kebutuhan hidupnya.  

 Selain itu para karyawan merasa bahwa  pemenuhan fasilitas produksi 

yang sudah tidak layak pakai, serta fasilitas kesehatan yang tidak tersedia, 

seperti tidak tersedia nya kotak P3K, hal tersebut dpat menghambat proses 

produksi para karyawan serta karyawan merasa bahwa peusahaan belum 

memenuhi keamanan dan keselamatan para karyawan dengan adanya fasilitas 

kesehatan yang tidak ada. Hal ini juga didukung oleh Purnamasari (2018) yaitu, 

Diharapkan pihak perusahaan harus mengevaluasi pemenuhan kebutuhan dan 
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fasilitas yang kurang seperti ruang kerja yang terlihat sudah tua dan Fasilitas 

kesehatan yang kurang memadai. Karena linkungan kerja yang baik dan 

mumpuni diharapkan mampu memberikan kepuasan kerja karyawan. Karena 

semua karyawan ingin semua fasilitas produksi yang mumpuni agar dapat 

mempercepat proses produksi serta merasakan aman dan selamat dalam 

bekerja.  

Selanjutnya pengembangan karir diduga menjadi faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. Hasil pra riset dari 20 responden 85% 

mengeluhkan kurangnya keadilan dalam memberikan  promosi, dikarenakan 

perusahaan memberikan promosi kepada karyawan tanpa melihat prestasi 

karyawan dan loyalitas karyawan tehadap perusahaaan. Sehingga membuat 

para karyawan merasa prestasi dan loyalitas terhadap perusaahan tidak dihargai 

oleh perusahaan. Menurut Hasibuan (2014) mengungkapkan bahwa 

pengembangan karir adalah perpindahan yang memperbesar tanggungjawab 

karyawan ke jabatan yang lebih tinggi dalam sebuah organisasi sehingga 

kewajiban, hak dan status menjadi lebih besar.  Hal ini juga didukung penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Siswadhi (2017) yaitu, seharusnya 

perusahaan dalam mempromosikan seorang pegawai, hendaknya benar-benar 

diberikan terhadap pegawai yang berprestasi baik sehingga pengembangan 

karir bisa sesuai. Agar karyawan merasa dihargai oleh perusahaan akan 

loyalitasnya terhadap perusahaan dan kerja keras utuk kemajuan perusahaan. 

Karyawan juga merasakan bahwa perusahaan belum memliki aturan 

yang jelas dan transparan dalam memberikan promosi jabatan kepada 
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karyawan, hal ini membuat para karyawan merasa adanya penyimpangan 

dalam proses nya promosi jabatan dikarenakan peraturan dalam promosi 

jabatan masi belum jelas dan trasnparan. Hal ini juga didukung penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Sholikhah et al  (2019) yaitu, Seharusnya 

pihak perusahaan perlu membuat aturan mengenai promosi jabatan atau 

jenjang karir yang jelas dan mampu menciptakan lingkungan kerja yang baik, 

perusahaan perlu merencanakan pengembangan karir yang jelas bagi 

karyawan. Agar karyawan merasa tidak ada penyimpangan atau tebang pilih 

dalam promosi jabatan dengan adanya peraturan yang jelas dan transparan. 

Berdasarkan permasalahan tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian tentang Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karir 

Terhadap Kepuasan Kerja pada PT JCO. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan 

masalah utama dalam penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana deskripsi dari kompensasi, pengembangan karir, dan kepuasan 

kerja karyawan PT ñJCOò ? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT 

ñJCOò ? 

3. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT ñJCOò ? 
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C. Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian yang dilakukan di PT ñJCOò adalah sebagai berikut: 

1. Deskripsi tentang kompensasi, pengembangan karir dan kepuasan kerja 

karyawan di PT ñJCOò 

2. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di PT ñJCOò 

3. Pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan di PT 

ñJCOò 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat dari hasil penelitian yang diharapkan oleh peneliti adalah sebagai 

berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

 Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi 

pengembangan Manajemen khususnya sebagai sumber bacaan atau 

referensi yang dapat memberikan informasi teoritis dan empiris pada pihak-

pihak yang akan melakukan penelitian lebih lanjut mengenai permasalahan 

ini dan menambah sumber pustaka yang telah ada. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti 

 Penelitian ini memberikan pengetahuan dan pengalaman mengenai 

Sumber Daya Manusia, khususnya permasalahan kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. 

b. Bagi Perusahaan 

 Hasil dari penelitian diharapkan dapat memberikan masukan serta 

solusi kepada perusahaan terutama dalam hal yang berkaitan dengan 
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tingkat kepuasan kerja karyawan yang dipengaruhi oleh kompensasi dan 

pengembangan karir. 

c. Bagi Penelitian Selanjutnya 

 Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan 

pemahaman bagi peneliti lain yang ingin meneliti mengenai hal yang 

serupa yaitu pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

9 

BAB II  

KAJIAN TEORITIK  

 

A. Deskripsi Konseptual 

1. Kepuasan Kerja  

Setiap pekerja pada dasarnya mengharapkan memperoleh kepuasan 

dari tempatnya bekerja. Karena 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. 

Oleh sebab itu perusahaan harus bisa memberikan pendukung yang baik agar 

karyawan merasa nyaman dengan perusahaan dan merasa puas dalam 

melakukan pekerjaan nya. 

Menurut Robbins (2009) Kepuasan kerja mengacu kepada sikap umum 

seseorang terhadap pekerjaannya, jika karyawan merasa puas dengan pekerjaan 

mereka, maka akan membawa sikap positif pada pekerjaanya, dan sebaliknya 

jika karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, maka akan 

membawa sikap negatif pada pekerjaanya. 

Pendapat serupa juga dikemukakan oleh Gomes dalam Kurniawan 

(2015)  Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang 

pekerjaanya. 
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Sedangkan menurut Desller dalam Gunawan (2017) menyatakan 

bahwa, kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan dari moral kerja, kedisiplinan 

dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dari dalam pekerjaan, luar 

pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan kerja dalam 

pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan untuk 

mendapatkan pujian hasil kerja, penempatan, perilaku, peralatan dan suasana 

lingkungan kerja yang baik. 

Pendapat serupa juga di kemukakan oleh Nelson  and Quick (2006) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu kondisi emosional yang positif 

dan menyenangkan  sebagai hasil dari  penilaian pekerjan atau pengalaman 

pekerjaan seseorang 

Parvin & Kabir dalam Bawoleh et al. (2015) mengungkapkan bahwa 

untuk memuaskan karyawan, organisasi harus  memberikan fasilitas berbeda 

kepada karyawan seperti memberikan kondisi kerja yang baik, memberikan 

keadilan dalam pekerjaan, dan memberikan promosi serta  penghargaan kepada 

karyawan. karena itu adalah faktor yang berkontribusi terhadap kepuasan 

karyawan. Kepuasan kerja adalah elemen terpenting dalam organisasi. 

Kepuasan kerja adalah sikap pekerja terhadap pekerjaannya, berdasarkan pada 

karakteristik pekerjaan yang berbeda. 

Adapula menurut Kendall & Hullins dalam Nolandari & Hasan (2015) 

mengungkapkan bahwa kepuasan kerja karyawan diartikan sebagai energi 

positif sebagai hasil dari penilaian dari pekerjaan yang telah dilakukan. 
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Kemudian, pendapat lain mengenai kepuasan kerja juga di perkuat oleh 

Locke dalam Salisu (2016) Kepuasan kerja adalah kondisi emosional yang 

menyenangkan yang berasal dari penilaian pekerjaan individu sebagai fasilitas 

atas  pencapaian nilai-nilai pekerjaan individu. 

Untuk memperkuat definisi kepuasan kerja Luthans (2011:141) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja sebagai seperangkat peraturan yang 

menyangkut tentang perasaan menyenangkan dan tidak menyenangkan 

berhubungan dengan pekerjaan mereka. 

Berdasarkan definisi dari para ahli diatas, maka dapat disintesiskan 

bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional seseorang dalam menjalani 

pekerjaannya, sikap emosional tersebut bisa dilihat dari seberapa puas dan 

menyenangkannya seseorang dalam menjalankan pekerjaannya. Tiap orang 

pasti  memliki penilaian yang berbeda tentang puas atau menyenangkan dalam  

pekerjaannya, Serta dapat dilihat dari aspek-aspek pekerjaan yang meliputi 

kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji atau upah yang diterima, 

kesempatan untuk promosi dan pengembangan karir serta hubungan dengan 

kerja. 

1.1 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Menurut 

Kendall & Hullins dalam Amri (2018) faktor-faktor yang memiliki 

karakteristik penting yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja antara lain 

: 
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a. Pembayaran (gaji/upah). 

b. Pekerjaan. 

c. Kesempatan Promosi. 

d. Penyelia. 

e. Rekan sekerja. 

Sedangkan menurut Locke (2006) membagi tujuh dimensi kepuasan kerja : 

1) Pekerjaan.  

Locke menjabarkan pekerjaan (Job) adalah termasuk minat intrinsik, variasi 

tugas, kesempatan belajar, kesulitan kerja, jumlah kerja, kesempatan untuk 

berhasil kontrol terhadap langkah-langkah pekerjaan dan metode pekerjaan. 

2) Pembayaran 

Pembayaran (Pay) adalah termasuk jumlah pembayaran, keadilan 

pembayaran serta cara pembayarannya. Hal ini merupakan sesuatu yang 

lumrah bagi setiap karyawan dimana para karyawan mengharapkan 

pembayaran yang diterima sesuai dengan beban kerja yang di dapatkan.  

3) Promosi 

Promosi (Promotion) yaitu termasuk keadilan mendapatkan promosi dan 

kesempatan mendapatkan promosi, penghargaan, kenaikan pangkat serta 

pengembangan individu. Hal ini terkait dengan pengembangan diri 

karyawan  

4) Pengakuan 

Pengakuan (Recognition) Saat karyawan telah bekerja dengan baik, 

tentunya mereka pun berharap dapat diakui. Pengakuan bisa menjadi 

indikator penting untuk mencapai kepuasan kerja karyawan. Salah satu cara 

memberikan pengakuan bisa dengan memberikan penghargaan seperti 
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bonus, pada karyawan yang sudah berhasil mencapai target kerjanya 

termasuk penghargaan terhadap prestasi, kepercayaan atas tugas yang 

diberikan serta kritik atas tugas yang dikerjakan. 

5) Benefit 

Keuntungan (Benefit) karyawan yang bekerja di perusahaan pasti 

mengharapkan keuntungan yang didapat dari perusahaan, seperti 

memperoleh pensiun, mendapat kesehatan, adanya cuti tahunan dan adanya 

pembayaran pada saat liburan. 

6) Kondisi kerja 

Kondisi kerja (Working conditions) kondisi kerja menunjukan perasaan 

nyaman dan aman. Lingkungan kerja yang baik dapat menciptakan quality 

of work life di tempat kerja. Termasuk jam kerja, jam istirahat, peralatan 

kerja, temperatur di tempat kerja, ventilasi, kelembaban, lokasi serta tata 

ruang kerja.  

7) Supervisi 

Supervisi termasuk gaya dan pengaruh supervise hubungan manusia dan 

keterampilan administratif. 

Adapula menurut Luthans dalam Arifin  (2016)  ada lima dimensi 

pekerjaan yang paling mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, yaitu: 

1) Pekerjaan itu sendiri 

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang 

memberi kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan 

mereka dan menawarkan bermacam-macam tugas, kebebasan dan umpan 

balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan pekerjaannya sehingga 

kesenangan dan kepuasan kerja dapat tercipta.  
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2) Gaji 

Faktor signifikan lain terhadap kepuasan kerja adalah upah dan gaji. 

kepuasan kerja merupakan fungsi dari gaji yang diterima, derajat sejauh 

mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja. Dengan adanya gaji, 

maka kepuasan individu akan muncul karena gaji mampu menjawab 

kebutuhan individu.  

3) Kesempatan promosi 

Terbukanya kesempatan untuk memperoleh kenaikan jabatan 

menyebabkan karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri 

dan memperluas pengalaman kerja. Hal tersebut dapat melihat sejauh mana 

pergerakan atau kesempatan maju diantara jenjang berbeda dalam 

organisasi. Promosi mampu memuaskan karyawan dengan pendapatan 

yang lebih tinggi, status sosial, pertumbuhan secara psikologis dan 

keinginan untuk rasa keadilan. 

4) Supervisor 

Dilihat dari kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan 

perilaku dukungan. Atasan yang memiliki hubungan personal yang baik 

dengan bawahan serta mau memahami kepentingan bawahan memberikan 

kontribusi positif bagi kepuasan kerja, dan partisipasi bawahan dalam 

pengambilan keputusan memberikan dampak positif terhadap kepuasan 

kerja. 

5) Rekan kerja    

Rekan kerja yang mendukung karyawan akan memenuhi kebutuhan dasar 

manusia yaitu kebutuhan melakukan hubungan sosial. kerja juga mengisi 
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kebutuhan akan interaksi sosial, oleh karena itu apabila memiliki rekan keja 

yang ramah dan mendukung akan mengarahkan kepada kepuasan kerja 

yang meningkat. Jika terdapat konflik dengan rekan kerja, maka hal 

tersebut akan berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja terhadap 

pekerjaannya. 

Hal ini diperkuat juga oleh Robbins (2009:119) yang mengemukakan 

bahwa terdapat dimensi-dimensi dalam kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 

1) Pekerjaan itu sendiri (work it self) 

yaitu merupakan sumber utama kepuasan dimana pekerjaan tersebut 

memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan 

untuk menerima tanggung jawab dan kemajuan untuk karyawan. 

2) Gaji/ Upah (pay) 

yaitu merupakan faktor dalam kepuasan kerja. Sejumlah upah/uang 

yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk kepuasan, dimana hal ini 

bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan layak. 

3) Promosi (promotion) 

yaitu kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan 

memperluas keahlian menjadi dasar perhatian penting untuk maju dalam 

organisasi sehingga menciptakan kepuasan. 

4) Pengawasan (supervision) 

yaitu merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan 

teknis dan dukungan perilaku. Pertama adalah berpusat pada karyawan, 

diukur menurut tingkat dimana penyelia menggunakan ketertarikan 
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personal dan peduli pada karyawan. Kedua adalah iklim partisipasi atau 

pengaruh dalam pengambilan keputusan yang dapat mempengaruhi 

pekerjaan karyawan. 

5) Rekan kerja (workers)  

yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja 

yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim yang kompak 

bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan bantuan 

pada anggota individu. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja di perkuat oleh 

Nelson dan Quick (2006) yang mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 

dipengaruhi lima dimensi  spesifik dari pekerjaan yaitu :  

1) Gaji : sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa 

dianggap sebagai hal yang pantas dibandingkan dengan orang lain di 

dalam organisasi. Karyawan memandang gaji sebagai refleksi dari 

bagaimana manajemen memandang kontribusi mereka terhadap 

perusahaan.  

2) Pekerjaan itu sendiri, apakah karyawan  merasa puas dengan pekerjaan 

yang ada dan yang diberikan 

3) Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada atau tidaknya 

kesempatan memperoleh peningkatan karier selama bekwerja. 

Kesempatan inilah yang memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan 

kerja. 
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4) Supervise merupakan kemampuan atasan untuk memberikan bantuan 

teknis dan dukungan perilaku kepada bawahan yang mengalami 

permasalahan dalam pekerjaan. 

5) Rekan Kerja merupakan tingkat dimana rekan kerja yang pandai dan 

mendukung secara sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan 

hubungan antara pegawai dan atasannya dan dengan pegawai lainnya 

baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaan. 

Dari beberapa penjelasan yang telah dikemukakan diatas, maka dalam 

penelitian ini peneliti menggunakan dimensi yang mempengaruhi kepuasan 

kerja meliputi : Gaji (sistem penggajian dan keadilan penggajian), pekerjaan 

itu sendiri (tugas, kesempatan belajar, tanggung jawab dan minat), promosi 

(peluang promosi dsn keadilan promosi), supervisi (pengawasan dari atasan, 

hubungan dengan atasan, dan atasan memberikan bimbingan), rekan kerja 

(dukungan antar rekan kerja dan hubungan dengan rekan kerja) 

 

2. Kompensasi 

2.1 Definisi Kompensasi 

Pengertian kompensasi secara umum merupakan balas jasa yang 

diberikan atas hasil kerja dan kontribusi yang telah diberikan kepada 

perusahaan oleh karyawan. Karyawan yang telah melakukan pekerjaan 

dengan baik di perusahaan pantas untuk mendapatkan suatu balas jasa dari 

perusahaan, sehingga karyawan dapat bekerja dengan lebih giat dan 

bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya dengan baik agar 

mendapatkan penghargaan terhadap prestasi kerjanya berupa kompensasi. 
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Menurut Mondy & Noe (2008) kompensasi adalah total seluruh 

imbalan yang diterima para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah 

mereka berikan. Sedangkan menurut Parvin & Kabin (2012) yang 

menyatakan bahwa kompensasi adalah imbalan yang dibayarkan kepada 

karyawan atas jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya.  

Adapula menurut Locke (2006) menjelaskan bahwa, Kompensasi 

merupakan sesuatu yang karyawan dapatkan sebagai pengganti kontribusi 

jasa mereka pada perusahaan. Pendapat serupa juga di kemukakan oleh  

Gomes (2013) menjelaskan kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima 

oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 

Pendapat lain yang di kemukakan oleh Luthans dalam Suryani 

(2017) menyatakan bahwa, Kompensasi adalah semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada instansi. Pendapat serupa 

juga di kemukakan oleh Dessler (2015) menyatakan bahwa kompensasi 

adalah segala sesuatu yang diterima oleh pegawai berupa gaji, upah, 

insentif, bonus, premi, pengobatan, asuransi dan lain-lain yang sejenis yang 

dibayar langsung perusahaan. 

Kemudian, pendapat lain mengenai kompensasi juga di perkuat oleh 

Mangkunegara dalam Suryani (2017) menyatakan bahwa, Kompensasi 

merupakan sesuatu yang dipertimbangkan sebagai sesuatu yang sebanding. 

Untuk memperkuat definisi kompensaasi, Dessler dalam Waspodo et al 

(2017) mengungkapkan bahwa kompensasi adalah  semua bentuk 
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penggajian atau ganjaran yang mengalir kepada pegawai atau timbul dari 

kepegawaian mereka. 

Berdasarkan definisi dari para ahli diatas tentang kompensasi, dapat 

disintesiskan bahwa kompensasi yang diberikan pada karyawan tidak hanya 

berbentuk finansial saja, 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. 

2.2 Faktor - Faktor yang mempengaruhi Kompensasi 

Bangun (2012) mengungkapkan bahwa kompensasi dibagi menjadi 

2 yaitu kompensasi finansial dan kompensasi bukan finansial. Kompensasi 

finansial adalah bentuk kompensasi yang dibayarkan kepada karyawan 

dalam bentuk uang atas jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya. 

Bangun menjelaskan kompensasi finansial terdiri dari gaji pokok, 

kompensasi variabel (insentif dan bonus). Dan dalam bentuk lain seperti 

asuransi, liburan, pensiun, dan tunjangan lainnya. Kompensasi bukan 

finansial terdiri dari lingkungan dan fleksibilitas pekerjaan misalnya 

kebijakan organisasi, waktu yang fleksibel, dan pembagian kerja 

Menurut Rivai (2011: 358) kompensasi terbagi menjadi dua yaitu 

sebagai berikut:  

a. Kompensasi Finansial, kompensasi finansial terdiri atas dua yaitu 

kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung (tunjangan). 
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1) Kompensasi finansial langsung terdiri atas Pembayaran pokok (gaji, 

upah), pembayaran prestasi, pembayaran insentif, komisi, bonus, 

bagian keuntungan, opsi saham, sedangkan pembayaran tertangguh 

meliputi tabungan hari tua, saham komulatif. 

2) Kompensasi finansial tidak langsung terdiri atas proteksi yang 

meliputi asuransi, pesangon, sekolah anak, pensiun. Kompensasi luar 

jam kerja meliputi lembur, hari besar, cuti sakit, cuti hamil, sedangkan 

berdasarkan fasilitas meliputi rumah, biaya pindah, dan kendaraan. 

b. Kompensasi Non Finansial. 

Kompensasi non finansial terdiri atas karena karir yang meliputi 

aman pada jabatan, peluang promosi, pengakuan karya, temuan baru, 

prestasi istimewa, sedangkan lingkungan kerja meliputi dapat pujian, 

bersahabat, nyaman bertugas, menyenangkan dan kondusif. 

Sedangkan menurut handoko (2011:183-184) dimensi 

kompensasi meliputi kompensasi langsung dan tidak langsung yaitu:  

(a) Kompensasi finansial meliputi: gaji, upah, bonus, dan insentif.  

(b) Kompensasi non finansial  meliputi : pelatihan, pekerjaan yang 

menarik, dan kenyamanan lingkungan kerja.  

Sedangkan indikator kompensasi yang di kemukakan oleh Umar 

(2007:16) adalah: 

1) Gaji 
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Imbalan yang di berikan oleh pemberi kerja kepada pegawai, yang 

penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak 

masuk kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh. 

2) Insentif 

Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para 

pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau 

sewaktu-waktu 

3) Bonus 

Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerja. 

4) Upah 

Pembayaran yang diberikan kepada pegawai dengan lamanya jam kerja. 

5) Premi 

Premi adalah sesuatu yang diberikan sebagai hadiah atau derma atau 

sesuatu yang dibayarkan ekstra sebagai pendorong atau perancang atau 

sesuatu pembayaran tambahan di atas pembayaran normal. 

6) Pengobatan 

Pengobatan di dalam kompensasi adalah pemberian jasa dalam 

penanggulan resiko yang dikaitkan dengan kesehatan karyawan. 

 

7) Asuransi 

Asuransi merupakan penanggulangan risiko atas kerugian, kehilangan 

manfaat dan tanggung jawab hukum kepada pihak ketiga yang timbul 

dari peristiwa yang tidak pasti 
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Hal tersebut di dukung oleh Mondy dan Noe (2008) yang membagi 

kompensasi ke dalam kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial. 

Kompensasi finansial terdiri dari gaji, bonus, insentif, tunjangan-tunjangan 

dan asuransi. Sedangkan kompensasi non finansial terdiri dari peluang 

promosi, pengakuan, rasa aman, penghargaan dan prestasi, dan 

kenyamanan. 

Dari beberapa penjelasan yang telah dikemukakan diatas, maka 

dalam penelitian ini peneliti menggunakan dimensi yang mempengaruhi 

kompensasi meliputi : Kompensasi Finansial (insentif, bonus, asuransi 

kesehatan, tunjangan hari raya dan  pensiun), dan kompensasi non-finansial 

(lingkungan kerja non-fisik dan pengakuan)   

3. Pengembangan Karir 

3.1 Definisi Pengembangan Karir 

Pengembangan karir dapat dipahami sebagai pendekatan formal 

dalam upaya peningkatan atau perbaikan, pertumbuhan, kepuaan kerja, 

pengetahuan dan kemampuan karyawan agar dapat memastikan bahwa 

orang-orang yang berkualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia ketika 

dibutuhkan, dengan demikian perencanaan dan pengembangan karir yang 

jelas akan membantu karyawan dan organisasi dalam meraih sukses. 

Menurut Nadler dalam Hafid Jusuf et al (2016:210) Pengembangan karir 

adalah pengalaman belajar yang terorganisir dalam periode waktu tertentu 

untuk meningkatkan kemungkinan peningkatan kinerja tugas, sesuai dengan 
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pendidikan, pelatihan dan perubahan lingkungan dalam kegiatan 

Organisasi. 

Pendapat lain dikemukakan oleh Hasibuan (2014), yang 

mengungkapkan bahwa pengembangan karir adalah perpindahan yang 

memperbesar tanggungjawab karyawan ke jabatan yang lebih tinggi dalam 

sebuah organisasi sehingga kewajiban, hak dan status menjadi lebih besar. 

Sedangkan pengembangan karir menurut Mangkunegara dalam Parimita et 

al (2017)  adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai 

merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan 

pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. 

Pendapat serupa dikatakan Rivai dalam Tambengi (2016:1090) yang 

mengartikan bahwa Pengembangan karir adalah proses peningkatan 

kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang 

diinginkan. Selanjutnya Flippo dalam Sholikhah et al (2019) menyatakan 

bahwa pengembangan karir dapat didefinisikan sebagai serangkaian 

kegiatan pekerjaan yang terpisahkan dan memberikan kedudukan dan arti 

dalam riwayat hidup seseorang. Pendapat serupa juga di kemukakan oleh 

Simamora dalam Wijaya (2017) pengembangan karir merupakan urutan 

aktivitas-aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan dan perilaku, nilai-

nilai dan aspirasi seseorang selama rentang hidup orang tersebut.  

Kemudian, pendapat lain mengenai pengembangan karir juga di 

perkuat oleh Gomes (2013:215) bahwa Pengembangan karir merupakan 

manfaat yang timbul dari interaksi antara karir individual dengan proses 
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manajemen karir instansi. Untuk memperkuat definisi pengembangan karir 

Handoko dalam Tambengi (2016:1090) mengungkapkan bahwa 

Pengembangan karir merupakan upaya-upaya pribadi seoarang pegawai 

untuk mencapai suatu rencana karir. 

Dari pendapat para ahli diatas mengenai pengembangin karir, 

peneliti dapat mesintesiskan bahwa pengembangan karir merupakan 

serangkaian perubahan sikap, nilai, dan perilaku serta motivasi yang terjadi 

pada setiap individu selama rentang waktu kehidupannya untuk menemukan 

secara jelas keahlian, tujuan karir, dan kebutuhan untuk berkembang. 

3.2 Faktor Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 

Menurut Gomes dalam Irmayani (2018:216) dimensi  

Pengembangan Karir meliputi : 

1) Manajemen Karir (Carrer Management) adalah proses yang di lakukan 

organisasi untuk Mengintegrasikan Sumber Daya Manusia memilih, 

menilai, menugaskan, dan mengembangkan para karyawan guna 

menyediakan suatu kumpulan orang-orang yang kompeten untuk 

memenuhi kebutuhan di masa depan 

2) Perencanaan Karir (Carrer Planing) adalah proses yang di lalui oleh 

individu karyawan untuk mengindentifikasi dan mengambil langkah 

langkah untuk mencapai tujuannya. 

Adapula menurut handoko dalam Fauzi (2019) yang menyatakan 

bahwa dimensi pengembangan karir ada tiga, yaitu sebagai berikut : 
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1) Latar belakang pendidikan merupakan suatu kegiatan untuk 

meningkatkan penguasaan teori dan keterampilan untuk memutus kan 

persoalan-persoalan yang menyangkut pekerjaan guna mencapai tujuan. 

Indikator latar belakang pendidikan adalah jenjang pendidikan. 

2) Pelatihan merupakan proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian 

tertentu serta sikap agar pegawai semakin terampil dan mampu me 

laksanakan tanggung jawab dengan semakin baik. Indikator pelatihan 

adalah frekuensi pelatihan. 

3) Pengalaman kerja merupakan tingkat penguasaan pengetahuan serta 

keterampilan seseorang yang dapat diukur dari masa kerja seseorang. 

Indikator pengalaman kerja adalah lama kerja. 

Sedangkan menurut simamora dalam Marwah (2018) dimensi 

pengembangan karir meliputi perencanaan karir (career planning) dan 

manajemen karir (career management). Sebagai berikut : 

1) Perencanaan karir (career planning) adalah suatu proses dimana individu 

dapat mengidentifikasi dan mengambil langkah-langkah untuk mencapai 

tujuan-tujuan karirnya. Perencanaan karir melibatkan  

pengidentifikasian tujuan-tujuan yang berkaitan dengan karir dan 

penyusunan rencana-rencana untuk mencapai tujuan tersebut. 

Perencanaan karir merupakan proses untuk : (1) menyadari diri sendiri 

terhadap peluang-peluang, kesempatan-kesempatan, kendala-kendala, 

pilihan-pilihan, dan konsekuensi-konsekuensi; (2) mengidentifikasi 

tujuan-tujuan karir; (3) penyusunan program kerja, pendidikan, dan yang 
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berhubungan dengan pengalaman-pengalaman yang bersifat 

pengembangan guna menyediakan arah, waktu, dan urutan langkah-

langkah yang diambil untuk meraih tujuan karir. Perencanaan karir 

meliputi pengenalan diri, mengidentifikasi tujuan karir, konseling karir, 

dan sikap terhadap karir. 

2) Manajemen karir (career management) adalah proses dimana organisasi 

memilih, menilai, menugaskan, dan mengembangkan para karyawannya 

guna menyediakan suatu kumpulan orang-orang yang berbobot untuk 

memenuhi kebutuhan-kebutuhan di masa yang akan datang. 

Hasibuan dalam Khuzaimah (2017) mengungkapkan bahwa 

indikator pengembangan karir terdiri atas:  

1) Pendidikan.  

2) Pelatihan.  

3) Mutasi.  

4) Promosi Jabatan.  

5) Masa Kerja. 

Hal ini didukung oleh Rivai dalam Katidjan (2017: 433) yang 

menyatakan bahwa ada beberapa dimensi dan indikator dalam 

pengembangan karir, yaitu: 

1) Manajemen Karir dengan indikator : Kebijakan Organisasi, Prestasi 

Kerja, Tingkat Pendidikan, Kaderisasi 

2) Perencanaan Karir dengan indikator : Pelatihan, Pengalaman Kerja, 

Relasi Kerja, Pengembangan Diri   
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Dari beberapa penjelasan yang telah dikemukakan diatas, maka 

dalam penelitian ini peneliti menggunakan dimensi yang mempengaruhi 

Pengembangan Karir meliputi : Manajemen karir (kebijakan organisasi, 

mutasi dan pelatihan) dan perencanaan karir (pengalaman kerja, sikap 

terhadap karir dan pendidikan) 

 

B. Hasil Penelitian yang Relevan 

1. Kenny Yulianto Kurniawan (2015): Pengaruh Pengembangan Karir dan 

Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT Parit Padang 

Global 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Sampel yang 

digunakan berjumlah 70 orang karyawan PT. Parit Padang Global di 

Surabaya. Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner. Teknik 

analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda dengan 

bantuan program SPSS. Hasil analisis ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan, serta pengembangan karir dan kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.     

2. Kevin F.S. Tambengi, et al (2016): Pengaruh Kompensasi, Beban Kerja, 

dan Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia tbk. Witel Sulut 

Manajemen sumber daya manusia yang baik adalah manajemen 

sumber daya manusia yang dapat menjalankan segala sistem pelaksanaan 
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yang berkaitan secara langsung dengan sumber daya manusia. Perusahaan 

memiliki suatu kewajiban untuk memberikan suatu timbal-balik bagi 

karyawan-karyawan yang dimilikinya untuk menciptakan suatu keuntungan 

yang sama bagi kedua pihak, yaitu perusahaan dan karyawan atau dengan 

kata lain memberikan rasa kepuasan kerja bagi karyawannya, dimana 

kompensasi, beban kerja dan pengembangan karir dapat berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan di dalam suatu organisasi. Tujuan yang 

ingin dicapai pada penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh 

kompensasi, beban kerja dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Witel Sulut. Dan 

metode analisis yang digunakan yaitu analisis regresi linier berganda. 

Sampel yang digunakan sebanyak 47 karyawan dan metode pengambilan 

sampel yang digunakan yaitu saturation sampling method, karyawan dalam 

perusahaan digunakan sebagai sampel. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kompensasi, beban kerja, dan pengembangan karir 

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. 

3. Agung AWS Waspodo et al (2017): The influence of Compensation, 

Motivation, and Career Development on Employees Job Satisfaction at PT 

Nikko Cahaya Electric 

Tujuan dari penelitian ini adalah: 1) Untuk mengetahui deskripsi 

kompensasi, motivasi, pengembangan karir dan kepuasan kerja karyawan 

pada PT Nikko Cahaya Electric, 2) Untuk mengetahui apakah ada pengaruh 

antara kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Nikko 
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Cahaya Electric , 3) Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara motivasi 

terhadap kepuasan kerja karyawan di PT Nikko Cahaya Electric, 4) Untuk 

mengetahui apakah ada pengaruh antara pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja karyawan di PT Nikko Cahaya Electric, 5) Untuk 

mengetahui apakah ada pengaruh antara kompensasi, motivasi dan 

pengembangan karir secara bersama-sama pada kepuasan kerja karyawan di 

PT Nikko Cahaya Electric, dan 6) Untuk mengetahui seberapa besar 

kontribusi kompensasi, motivasi dan pengembangan karir pada kepuasan 

kerja karyawan di PT Nikko Cahaya Electric. Sampel penelitian ini adalah 

60 karyawan PT Nikko Cahaya Electric. Pengambilan data penelitian 

dengan metode survei dengan kuesioner dan data diolah dengan SPSS versi 

20. Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dan penjelasan. Hasil 

regresi menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara 

kompensasi terhadap kepuasan kerja, ada hubungan positif dan signifikan 

antara motivasi terhadap kepuasan kerja, ada hubungan positif dan 

signifikan antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. 

Kompensasi, motivasi dan pengembangan karier secara bersamaan 

memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

4. Oseanita Winda et. al (2017): Impact of Compensation and Career 

Development on Job Satisfaction and Employees Performance 

Kompensasi adalah penghargaan yang diberikan kepada karyawan 

oleh perusahaan yang berkaitan dengan kemampuan, waktu dan energi 

tertentu. Perusahaan ingin karyawan dapat memenuhi syarat untuk 
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meningkatkan kualitas setiap waktu. Ada banyak cara dilakukan oleh 

perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan, di 

antaranya adalah pemberian kompensasi dan pengembangan karir 

karyawannya. Kompensasi adalah tujuan dari karyawan untuk bekerja, 

sehingga pemberian kompensasi sesuai dengan peraturan pemerintah dan 

kebijakan perusahaan ini diharapkan dapat meningkatkan produktivitas dan 

profitabilitas, sementara pengembangan karir individu yang didukung oleh 

perusahaan akan memperluas lingkup pengetahuan, peningkatan 

kemampuan dan kepercayaan karyawan. Penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui seberapa jauh  kompensasi, dalam kasus ini ada kompensasi 

keuangan langsung dan tidak langsung dan juga pengembangan karir 

program pelatihan yang disediakan, promosi dan penilaian yang 

mempengaruhi untuk kepuasan kerja yang berfokus pada kerja sendiri, 

pengawasan dan mitra kerja, dan juga terhubung dengan kinerja karyawan 

dengan pekerjaan kuantitas indikator, kerja kualitas, ketepatan waktu, kerja 

tim dan kehadiran di tempat kerja. Akan diketahui apakah kompensasi yang 

diterima oleh karyawan memadai dan penerapan dalam pengembangan karir 

akan mempengaruhi kinerja kerja karyawan dan kepuasan. Penelitian ini 

adalah explanatory research. Sampel dari studi ini adalah 74 responden. 

Data dianalisis dengan menggunakan Analisis jalur.  Hasil dari studi ini 

menunjukkan bahwa kompensasi dan pengembangan karir memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kompensasi dan 

pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
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pegawai. Selain itu, kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

5. Andri Gunawan (2017) : Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karir 

terhadap kepuasan kerja di mediasi oleh Motivasi Kerja pada Rumah  Sakit 

Bina Kasih Pekanbaru 

Rumah Sakit Bina Kasih adalah organisasi / lembaga yang bergerak 

dalam penyediaan layanan dan memiliki maksud dan tujuan untuk 

mempromosikan dan meningkatkan layanan kesehatan di Pekanbaru. 

Dalam menjalankan aktivitasnya, layanan adalah sesuatu yang harus 

diperhatikan oleh manajemen rumah sakit karena rumah sakit adalah 

aktivitas yang bergerak dalam layanan. Oleh karena itu, layanan yang 

memuaskan akan menjadi citra yang baik untuk rumah sakit sehingga dapat 

menjadi referensi bagi calon pasien untuk mencari perawatan di rumah 

sakit. Di perusahaan, faktor manusia pada karyawan itu sendiri akan 

berkembang menjadi masalah yang kompleks, seperti kinerja yang buruk, 

etos kerja yang rendah, pergantian karyawan yang tinggi dan hal-hal lain 

yang dapat menghambat pengembangan dan pencapaian tujuan perusahaan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja perawat yang dimediasi oleh 

motivasi untuk bekerja di Rumah Sakit Bina Kasih Pekanbaru. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Rumah Sakit Bina Kasih 

Pekanbaru berjumlah 72 orang dengan metode sensus sampling. Penelitian 

ini menggunakan analisis jalur (path) dengan SPSS Hasil penelitian 
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menemukan bahwa kompensasi dan pengembangan karier berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap motivasi perawat di Rumah Sakit Bina Kasih 

Pekanbaru. Sedangkan motivasi, kompensasi dan pengembangan karier 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja perawat 

di Rumah Sakit Bina Kasih Pekanbaru. Maka motivasi tidak memediasi 

pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 

perawat di Rumah Sakit Bina Kasih. 

6. Muhammad Arif (2019): The effect of Managerial Competencies, 

Compensation and carrer Planing toward Employee Performance Through 

Job Satisfaction at PT Bank BTPN tbk Mikro Banking Division (MUR) 

Pekanbaru Branch 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh penerapan 

kompetensi manajerial, kompensasi dan perencanaan karir terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. BANK BTPN Tbk Divisi 

Perbankan Mikro (MUR) Cabang Pekanbaru. Jumlah populasi  

dalam penelitian ini adalah 71 karyawan di PT. Bank BTPN Tbk Divisi 

Perbankan Mikro (MUR) Cabang Pekanbaru. Menurut kualifikasi 

pengambilan sampel, semua populasi akan digunakan untuk penelitian 

pengambilan sampel. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner 

dalam melakukan uji validitas, uji reliabilitas. Uji hipotesis menggunakan 

uji normalitas, uji linieritas, uji multikolinearitas, analisis jalur, uji F, dan 

uji t. Hasil penelitian ini menemukan bahwa: 1) terdapat pengaruh yang 

signifikan kompetensi manajerial terhadap kepuasan kerja dengan analisis 
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jalur 0,234; 2) terdapat pengaruh signifikan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja dengan analisis jalur 0,233; 3) terdapat pengaruh yang 

signifikan perencanaan karir terhadap kepuasan kerja dengan analisis jalur 

0,237; 4) terdapat pengaruh signifikan kompetensi manajerial terhadap 

kinerja karyawan dengan analisis jalur 0,339; 5) terdapat pengaruh 

signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan analisis jalur 

0,264; 6) terdapat pengaruh signifikan perencanaan karir terhadap kinerja 

karyawan dengan analisis jalur 0,222; 7) terdapat pengaruh signifikan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan analisis jalur sebesar 

0,208. Penelitian ini juga menemukan bahwa faktor yang paling 

berpengaruh adalah kompetensi manajerial. 

7. Jamilu B. Salisu et al  (2015): The impact of Compensation on The Job 

Satisfaction of public sector construction workers of Jigawa State of Nigeria  

Kompensasi adalah imbalan yang diterima pekerja atas layanan atau 

kontribusi mereka kepada organisasi. Sebuah literatur yang diulas 

menunjukkan bahwa paket kompensasi memiliki hubungan dengan 

pekerjaan pekerja kepuasan. Sebuah studi menetapkan kerangka teori 

berdasarkan teori ekuitas dan menggunakannya untuk menguji bagaimana 

paket kompensasi yang berbeda dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

pekerja. Positivis paradigma; yang memegang prinsip-prinsip bahwa 

pengetahuan dicapai melalui pengumpulan fakta yang memberikan dasar 

undang-undang, yang memandu penelitian empiris ini, berfokus pada sektor 

konstruksi publik di Negara Bagian Jigawa, Nigeria. Kuesioner 
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dikembangkan, diuji coba dan diadministrasikan untuk mengumpulkan data 

tentang pekerjaan pekerja kepuasan mengenai empat aspek yang dapat 

dikompensasi, yaitu: gaji, tunjangan, persen dan pensiun. Jumlah dari 265 

kuesioner diberikan dan 260 dikumpulkan, mewakili tingkat respons 98%. 

Tidak kuesioner tidak valid atau dikembalikan tidak lengkap. Responden 

dipilih menggunakan stratified teknik pengambilan sampel acak. Data yang 

dikumpulkan dianalisis menggunakan pemodelan persamaan struktural. Itu 

temuan penelitian mengungkapkan bahwa kompensasi berdampak 

positif signifikan terhadap kepuasan kerja pekerja. 

 

 

8. Vergina Sheren Bawoleh (2015): The effect of Motivation and 

Compensation toward Job Satisfaction in PT SIG Asia Bitung 

Karyawan adalah aset penting untuk mencapai tujuan organisasi dan 

kepuasan kerja karyawan sangat penting. Untuk mencapai kepuasan kerja, 

karyawan harus termotivasi dalam melakukan pekerjaan mereka terlebih 

dahulu. Kurangnya motivasi juga dapat menyebabkan pergantian kerja yang 

tinggi di perusahaan dan akan meningkatkan biaya pelatihan dan 

mempekerjakan karyawan baru. Selain motivasi, kepuasan kerja karyawan 

juga dipengaruhi oleh kompensasi. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh motivasi dan kompensasi yang signifikan terhadap 

kepuasan kerja secara simultan, parsial. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dan Analisis Regresi Berganda. Populasi yang diamati adalah 
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karyawan PT. SIG Asia dengan 30 responden sebagai ukuran sampel dan 

metode pengambilan sampel acak sederhana digunakan. Hasil dari 

penelitian ini adalah terdapat pengaruh yang positif signifikan antara 

motivasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja secara parsial dan 

simultan. Manajemen perusahaan ini diharapkan untuk tetap 

memperhatikan motivasi dan kompensasi yang dapat mendorong karyawan 

untuk meningkatkan kinerja mereka. 

9. Abdul Hafid Jusuf (2016): The effect of Career  Development , Leadership 

style, and Organizational Culture on Job Satisfaction and Organizational 

Comitment 

 

Praktek pengembangan karir, gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi pada komitmen organisasi terhadap kepuasan karyawan 

merupakan faktor penting dalam mencapai tata kelola yang baik. Kausalitas 

antar variabel dimasukkan ke dalam model dengan menggunakan 7.342 

karyawan yang bekerja di 37 satuan kerja daerah (SKPD) di provinsi Papua. 

Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan proportional 

random sampling, yaitu jumlah sampel agar diperoleh sejumlah 379 

karyawan dengan tingkat respons 36,41%, sehingga keseluruhan kuesioner 

yang digunakan hanya menganalisis 138 karyawan. Hasil analisis struktur 

momen menggunakan spss memberikan bukti bahwa pengembangan 

karier dan budaya organisasi terbukti dapat meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan. Fakta lain menunjukkan bahwa semakin baik 
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pengembangan karir dan gaya kepemimpinan, semakin tinggi Komitmen 

organisasi karyawan sementara budaya organisasi dan kepuasan kerja 

karyawan tidak ditunjukkan untuk meningkatkan komitmen organisasi 

10. Solikhah et al (2018): Pengaruh Pengembangan Karir, Motivasi, Budaya 

Organisasi terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan Perum Perumnas 

Kantor Pusat Jakarta Timur 

Tujuan penelitian ini adalah: (1) Untuk mengetahui deskripsi 

pengembangan karir, motivasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja 

karyawan pada Perusahaan Umum Perumahan Nasional, (2) Untuk 

mengetahui pengaruh antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada Perusahaan Umum Perumahan Nasional, (3) Untuk 

mengetahui pengaruh antara motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan 

pada Perusahaan Umum Perumahan Nasional, (4) Untuk mengetahui 

pengaruh antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

Perusahaan Umum Perumahan Nasional, (5) Untuk mengetahui kontribusi 

pengembangan karir, motivasi, dan budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada Perusahaan Umum Perumahan Nasional. Penelitian ini 

dilakukan terhadap 127 karyawan Perusahaan Umum Perumahan Nasional. 

Teknik pengumpulan data menggunakan metode survey yaitu menyebarkan 

kuesioner yang kemudian diolah dengan program SPSS 20.0. Penelitian ini 

ini menggunakan analisis deskriptif dan explanatory. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan adalah metode random sampling. Hasil dari 

regresi menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
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antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja, terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap kepuasan kerja, 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja. 

11. Mary Makena Muguongo et  al (2015): Effects of Compensation on Job 

Satisfaction Among Secondary School Teachers in Maara Sub - County of 

Tharaka Nithi County, Kenya 

Guru di Kenya meratapi keluhan mereka tentang kompensasi yang 

menimbulkan kekhawatiran tentang kepuasan kerja mereka. Namun tidak 

demikian jelaskan pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja guru yang 

menyebabkan banyak orang terhenti. Oleh karena itu penelitian ini berusaha 

menetapkan efek kompensasi pada kepuasan kerja di antara para guru 

sekolah menengah di Kabupaten Maara Tharaka Kenya Nithi County. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompensasi 

pada kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan desain penelitian survei 

deskriptif. Stratified random sampling digunakan untuk memilih ukuran 

sampel 214 guru yang diambil dari populasi target 474. Tanggapan 

dikumpulkan melalui administrasi daftar pertanyaan. Validitas dan 

reliabilitas kuesioner ditingkatkan melalui studi percontohan yang 

dilakukan di tiga sekolah di Kabupaten Meru Selatan. Untuk memastikan 

validitas instrumen, validitas wajah dan konten digunakan. Data 

dikumpulkan dikategorikan berkode dan kemudian ditabulasi menggunakan 

SPSS. Studi ini menetapkan bahwa kompensasi berpengaruh positif 
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dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian menyimpulkan 

bahwa para guru sangat tidak puas dengan semua aspek kompensasi yang 

mereka terima. Studi ini merekomendasikan agar pemerintah meninjau 

ulang kompensasi guru untuk menyamakan layanan yang diberikan. 

Diharapkan bahwa temuan penelitian ini dapat membantu perencana 

pendidikan dalam merumuskan kebijakan kompensasi yang akan 

memungkinkan guru untuk mencapai kepuasan kerja. 

12. M.Baledi et al (2017) : The Impact Of Compensation On Improving 

Employees Performance Through Job Satisfaction In Jordanian 

Newspaper. 

Tujuan dari makalah ini adalah untuk menguji pengaruh kompensasi 

pada peningkatan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja di surat kabar 

Yordania. Untuk mencapai tujuan penelitian, para peneliti mengembangkan 

kuesioner yang terdiri dari (48) item. Populasi penelitian termasuk semua 

karyawan di Yordania koran (koran Alghad, koran Alrai, dan koran 

Addastour), Sebanyak (1.579) karyawan, para peneliti membagikan (310) 

kuesioner, diambil (276) kuesioner 34 tidak valid, oleh karena itu (245) 

valid yang mewakili (79%) dari sampel penelitian. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan, kepuasan kerja 

mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung pengaruh kompensasi 

pada karyawan melalui kepuasan kerja negatif sehingga dalam dalam hal ini 

kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediator di antara kompensasi dan 
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kinerja karyawan di koran Yordania. Dari hasil di atas, yang Para peneliti 

merekomendasikan agar surat kabar Jordanian lebih tertarik kompensasi 

finansial & non-finansial dengan memberi karyawan lebih banyak bonus 

dan tahunan bonus yang memberikan kepuasan kerja kepada karyawan, 

yang mengarah ke yang lebih tinggi kinerja. 

13. Josephine Pepra-Mensah et al (2017) : Effect of Compensation on Basic 

School Teachersô Job Satisfaction in the Northern Zone: The Case of 

Ghana. 

Masalah kompensasi sangat penting bagi organisasi. Apakah sebuah 

organisasi menarik kualitas tinggi atau mempertahankannya sangat 

tergantung pada paket kompensasinya. Penelitian ini adalah termotivasi 

oleh keinginan untuk mencari tahu tentang persepsi guru tentang 

kompensasi dan apakah kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja guru di 

tingkat dasar karena mereka meletakkan dasar bagi pemimpin masa depan 

negara, yang berarti bahwa kemampuan mereka untuk memberikan yang 

terbaik pergi jauh untuk mempengaruhi orang yang dibesarkan dalam 

masyarakat kita. Prosedur convenience sampling digunakan untuk memilih 

100 guru sekolah dasar untuk studi ini. Data primer dikumpulkan melalui 

administrasi kuesioner. Alat statistik yang digunakan untuk menganalisis 

data adalah frekuensi, sarana dan standar deviasi. Analisis korelasi dan 

korelasi Pearson juga diadopsi untuk pengujian hipotesis. Itu hasil 

mengungkapkan bahwa guru memiliki persepsi negatif tentang praktik 

kompensasi layanan dan juga mengungkapkan bahwa dimensi 
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kompensasi gaji pokok, Insentif, dan manfaat secara signifikan 

berkorelasi dengan kepuasan kerja guru. Sebagai hasil dari temuan, 

direkomendasikan kebijakan itu pembuat dan manajemen menerapkan 

kebijakan kompensasi yang efektif dan memasukkan guru dalam jurusan 

keputusan kompensasi yang mempengaruhi mereka. 

14. Sobia Shujaat et al (2019) : Impact of Career Development on Employee 

Satisfaction in Private Banking Sector Karachi Tujuan - Penelitian ini 

bertujuan untuk menentukan hubungan antara peluang pengembangan karir 

yang tersedia untuk karyawan dan kepuasan kerja mereka. Studi ini 

berfokus pada bank swasta di Karachi. Metodologi / Sampel - Untuk 

makalah ini, survei dilakukan dengan menggunakan kuesioner terstruktur 

yang dikelola melalui e-mail dan dengan mendistribusikan kepada lima 

ratus responden dari lima Bank swasta yang berlokasi di Karachi. Pengujian 

hipotesis telah dilakukan dengan menggunakan 'uji Chi-Square'. Ukuran 

sampel untuk penelitian ini adalah 395 dan prosedur pengambilan sampel 

menggunakan id berbasis kenyamanan. Temuan Studi ini menentukan 

bahwa ada hubungan positif antara pengembangan karir dan 

kepuasan kerja karyawan di sektor perbankan. Karyawan  tidak puas 

dengan kegiatan pengembangan karier yang ditawarkan di organisasi 

mereka. Dunia usaha menjadi lebih kompetitif sehingga karyawan menjadi 

lebih sadar akan pengembangan karier. Implikasi Praktis - Temuan 

penelitian ini bermanfaat bagi manajemen sektor perbankan untuk 

merancang program pengembangan karir sedemikian rupa sehingga 
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meningkatkan kepuasan kerja dan mempromosikan lingkungan kerja di 

antara karyawan di Pakistan. Keterbatasan Penelitian - Kebijakan 

kerahasiaan data organisasi, batasan waktu dan tidak tersedianya personel 

terkait pada saat wawancara adalah keterbatasan dalam beberapa kasus saat 

mengumpulkan data. 

15. Suleiman Olusegun et al (2018) : Effect Of Direct And Indirect 

Compensation On Employees Job Satisfaction Of Selected Microfinances 

Banks In Ilorin Metropolis. 

Sumber daya terpenting suatu organisasi adalah sumber daya 

manusia. Secara keseluruhan kinerja suatu organisasi, sangat penting untuk 

mempertahankan tenaga kerja yang efisien dan efektif. Karyawan yang 

termotivasi dapat menambah nilai bagi organisasi dengan berhasil mencapai 

targetnya. Oleh karena itu penelitian ini diperiksa efek kompensasi langsung 

dan tidak langsung pada kepuasan kerja karyawan yang dipilih Bank 

keuangan mikro di Ilorin Metropolis. Penelitian ini mengadopsi desain 

deskriptif. Kuesioner digunakan untuk memperoleh informasi dari 

karyawan lima bank keuangan mikro terpilih di kota metropolis Ilorin. Dua 

puluh (20) salinan kuesioner dibagikan ke masing-masing bank Keuangan 

Mikro menggunakan teknik pengambilan sampel acak yang mudah dan 

sederhana untuk menghindari bias sebanyak mungkin. Total dari 100 

karyawan dari lima (5) bank keuangan mikro ini dipilih sebagai ukuran 

sampel. Temuan dari penelitian mengungkapkan bahwa; ada hubungan 

yang signifikan antara penghargaan / gaji dan pekerjaan karyawan kepuasan 
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di bank-bank keuangan mikro terpilih di kota metropolis Ilorin (R = 0,245, 

R2 = 0 0,060, P <0,05). Juga, ada hubungan yang signifikan antara 

kompensasi tidak langsung dan kepuasan kerja karyawan di keuangan mikro 

terpilih di metropolis Ilorin (R = 0,560, R2 = 0,314, P <0,05). Studi ini 

menyimpulkan bahwa, ada hubungan positif dan langsung antara 

penghargaan / gaji dan kepuasan kerja karyawan. Ini menunjukkan 

bahwa karyawan bank keuangan mikro mengamati hubungan yang jelas 

antara imbalan untuk pekerjaan mereka dan kepuasan kerja seiring dengan 

kemajuan karir. Penelitian itu juga menyimpulkan kalau Keuangan Mikro 

bank-bank di Ilorin menawarkan tunjangan tambahan termasuk uang tip, 

pembayaran pensiun, dan tunjangan kesehatan, di sana akan menjadi 

kepuasan kerja karyawan karena mereka adalah alat motivasi dalam 

organisasi. Pembelajaran oleh karena itu merekomendasikan bahwa studi 

ini merekomendasikan bahwa bank keuangan mikro perlu banyak focus 

tentang kesejahteraan asetnya yang paling berharga yaitu Sumber Daya 

Manusia. Keseimbangan yang sehat antara kehidupan kerja karyawan dan 

kehidupan di luar pekerjaan perlu sangat penting. Studi ini 

direkomendasikan bahwa sistem bonus dapat disuntikkan di bank keuangan 

mikro untuk menghargai kerja keras yang efisien karyawan sehingga 

mereka dapat dipertahankan. Lebih dari itu, budaya pujian dan penghargaan 

verbal seharusnya mendorong cabang bank dari manajer dan pejabat senior 

untuk membantu memotivasi karyawan dan tetap bertekad terhadap 

pekerjaan mereka. 
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16. Calvin Mzwenhlanhla Mabaso dan Bongani Innocent Dlamini : Impact 

of Compensation and Benefits on Job Satisfaction (2017) 

  Sumber daya manusia adalah yang terpenting dari efektivitas 

organisasi dan aset paling berharga yang tersedia untuk suatu organisasi 

adalah orang-orangnya. Mempertahankan karyawan dalam pekerjaan 

mereka sangat penting untuk produktivitas dan daya saing organisasi. 

Kekurangan staf akademik dan ketidakmampuan bagi Institusi Pendidikan 

Tinggi untuk menarik dan mempertahankan talenta yang berkualifikasi 

tinggi adalah fenomena penting dalam pendidikan tinggi. Kepuasan staf 

akademik akan meningkatkan produktivitas dan meningkatkan hasil 

penelitian untuk universitas. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menyelidiki dampak kompensasi, manfaat pada kepuasan kerja di antara 

staf akademik di lembaga pendidikan tinggi dalam konteks Afrika Selatan. 

Ada kekurangan pada penelitian yang menyelidiki secara khusus hubungan 

antara kompensasi, tunjangan dan kepuasan kerja dalam lembaga 

pendidikan tinggi secara nasional. Bahan dan Metode: Penelitian ini 

menggunakan metode penelitian kuantitatif untuk menyelidiki pengaruh 

penghargaan terhadap ketertarikan dan retensi bakat. Sebuah pendekatan 

penghasil hipotesis eksplanatori digunakan dan desain survei digunakan 

untuk mengumpulkan data melalui kuesioner semi-terstruktur. Sampel dari 

279 staf akademik, yang merupakan total populasi peserta dipilih untuk 

penelitian ini. Hasil: Pengaruh positif dan signifikan kompensasi 

terhadap kepuasan kerja (p = 0,263). Selain itu, tidak ada pengaruh yang 
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signifikan antara manfaat dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, hanya 

kompensasi yang secara signifikan memprediksi kepuasan kerja di antara 

staf akademik. Kesimpulan: Implikasi manajerial praktis yang menarik dan 

mempertahankan generasi baru dosen ke lembaga pendidikan tinggi akan 

membutuhkan keterampilan dan tawaran kerja yang jauh berbeda dari apa 

yang ditawarkan lembaga pendidikan tinggi saat ini. Oleh karena itu, 

lembaga pendidikan tinggi harus meningkatkan strategi kompensasi mereka 

untuk meningkatkan dedikasi karyawan yang akan memungkinkan 

komitmen, sementara secara efisien memberikan hasil yang luar biasa. Ini 

akan meningkatkan hasil penelitian dan meningkatkan keterampilan di 

dalam negeri. 

17. Komang Oka Permadi, Nengah Landra, I Gusti Agung Eka Teja 

Kusuma, dan I Nengah Sudja: The Impact of Compensation and Work 

Environment Towards Job Satisfaction To Affect the employee 

performances (2019) 

  Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengukur dampak 

kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja. Ini adalah penelitian kuantitatif dengan 

menggunakan skala pengukuran sebelumnya. Sampel penelitian ini adalah 

seluruh karyawan industri Sinarbali Binakarya di Denpasar Bali Indonesia 

yang berjumlah 82 orang. Sampel diidentifikasi sebagai populasi dengan 

teknik saturasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan 

lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh positif terhadap 
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kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Kepuasan dimediasi secara 

signifikan hubungan kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan.  Kontribusi dari penelitian ini adalah untuk memperkuat 

teori dan hasil penelitian sebelumnya dan juga kepercayaan kepada dunia 

praktik terkait dengan perilaku pengaruh variabel kompensasi. 

18. Emmanuel Erastus Yamoah: Exploratory Analysis of Compensation and 

Employee Job Satisfaction (2014) 

 Organisasi terdiri dari orang-orang, dan keberhasilan atau kegagalan 

organisasi-organisasi ini bergantung pada orang-orang dalam organisasi. 

Sudah terbukti berulang kali bahwa salah satu cara untuk mendapatkan 

kinerja terbaik dari karyawan adalah membuat mereka nyaman dan bahagia. 

Pekerja dari segala usia dan kurung pendapatan terus tumbuh semakin tidak 

bahagia di tempat kerja - tren jangka panjang yang seharusnya menjadi 

perhatian serius para pengusaha. Lalu bagaimana cara manajer menciptakan 

karyawan yang puas? Karena kompensasi telah menjadi faktor utama 

memotivasi karyawan dalam suatu organisasi. Penelitian ini meneliti 

masalah kompensasi dan kepuasan kerja karyawan. Data dikumpulkan dan 

dianalisis dalam hal statistik deskriptif dan Pearson chi square digunakan 

untuk menguji signifikansi hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja 

karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang 

signifikan antara kompensasi dan kepuasan kerja karyawan di antara 

responden. Namun komponen kompensasi seperti pengembangan karir dan 

keamanan kerja merupakan faktor utama yang berkontribusi terhadap 
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kepuasan kerja karyawan. Studi ini merekomendasikan bahwa peluang 

pengembangan operator yang lebih baik harus diberikan kepada karyawan 

untuk meningkatkan kepuasan kerja. 

19. Shyam Singh Inda dan Shivani Mishra: A study on influence of employee 

compensation, job satisfaction, working environment on employee retention 

(2016) 

Mayoritas responden yang tercakup dalam penelitian ini termasuk 

dalam kelompok usia 30 hingga 40 tahun yang menunjukkan bahwa tenaga 

kerja masih muda dan mereka termasuk dalam kategori pria yang lulus dan 

yang memiliki pengalaman kerja sekitar 10 tahun. Temuan dari penelitian 

ini menunjukkan bahwa ada korelasi yang tidak signifikan antara variabel 

demografi yaitu usia, jenis kelamin dan pengalaman dengan variabel kunci 

yaitu Kepuasan Kerja, lingkungan kerja, Kompensasi Karyawan dan 

Retensi Karyawan yang mungkin karena ada faktor yang akan berpengaruh 

misalnya sebagai mayoritas responden adalah usia muda yang sangat 

suptible dan ada kepuasan kerja dan preferensi lingkungan kerja yang 

berbeda dibandingkan dengan usia yang lebih tua. Ada korelasi positif yang 

signifikan antara variabel-variabel kunci yaitu kepuasan kerja, lingkungan 

kerja, kompensasi karyawan dan retensi karyawan yang mengungkapkan 

bahwa seorang karyawan yang diberikan lingkungan kerja yang baik dan 

membayar sesuai dengan pekerjaan akan membantu dalam meningkatkan 

kepuasan kerja seorang karyawan dan seorang karyawan yang puas dengan 
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lingkungan kerja dan bayaran akan terus bekerja untuk perusahaan yang 

sama yang membantu mempertahankan karyawan 

20. Satriya Yudianto dan Dwi Nita Aryani: The Influence of Compensation, 

Motivation and Work Environment on Performance with Job Satisfaction as 

Intervening Variable A Study at Secretariate of Pasuruan Regency (2018) 

 Penelitian ini dilakukan di Sekretariat Kabupaten Pasuruan dengan 135 

responden di semua departemen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan dan positif antara variabel independen 

kompensasi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap variabel dependen 

kinerja; ada pengaruh yang signifikan dan positif antara kompensasi, 

motivasi dan lingkungan kerja, dan kepuasan kerja; ada pengaruh yang 

signifikan dan positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja; dan ada 

pengaruh tidak langsung yang signifikan dan positif antara variabel 

independen kompensasi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap variabel 

dependen kinerja melalui variabel kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. 

 

Tabel II.1 

Matriks Penelitian Terdahulu 

No 

Nama 

Pengarang Judul 
Variabel 

Tahun X1 X2 Y 

1 

Kenny Yulianto 

Kurniawan 

 (2015) 

Pengaruh Pengembangan Karir dan 

Kompensasi Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan di PT Parit Padang 

Global 

ã ã ã 
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2 

Kevin F.S. 

Tambengi, et al 

 (2016) 

 

Pengaruh Kompensasi, Beban 

Kerja, dan Pengembangan Karir 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia tbk. 

Witel Sulut 

ã ã ã 

3 

Agung AWS 

Waspodo et al 

(2017) 

 

The influence of Compensation, 

Motivation, and Career 

Development on Employees Job 

Satisfaction at PT Nikko Cahaya 

Electric 

ã ã ã 

4 

 

 

Oseanita Winda 

et. al (2017) 

 

 

Impact of Compensation and 

Career Development on Job 

Satisfaction and Employees 

Performance 

ã ã ã 

5 

 

Andri Gunawan 

 (2017) 

 

 

Pengaruh Kompensasi dan 

Pengembangan Karir terhadap 

kepuasan kerja di mediasi oleh 

Motivasi Kerja pada Rumah  Sakit 

Bina Kasih Pekanbaru 

ã ã ã 

 

 

6 

 

 

Muhammad Arif  

(2019) 

The effect of Managerial 

Competencies, Compensation and 

carrer Planing toward Employee 

Performance Through Job 

Satisfaction at PT Bank BTPN tbk 

Mikro Banking Division (MUR) 

Pekanbaru Branch 

 

 

 

ã 

 

 

 

- 

 

 

 

ã 

7 Jamilu B. Salisu 

et al  (2015) 

The impact of Compensation on 

The Job Satisfaction of public 

sector construction workers of 

Jigawa State of Nigeria 

 
ã 

 
- 

 
ã 

8 Vergina Sheren 

Bawoleh 

 (2015) 

The effect of Motivation and 

Compensation toward Job 

Satisfaction in PT SIG Asia Bitung 

 
ã 

 
- 

 
ã 

9 Abdul Hafid 

Jusuf (2016) 

 

 

The effect of Career  Development , 

Leadership style, and 

Organizational Culture on Job 

Satisfaction and Organizational 

Comitment 

 
 
- 

 
 
ã 

 
 
ã 



49 
 

 
 

 

10 

Solikhah et al 

 (2018) 

 

Pengaruh Pengembangan Karir, 

Motivasi, Budaya Organisasi 

terhadap Kepuasan Kerja pada 

karyawan Perum Perumnas Kantor 

Pusat Jakarta Timur 

 

- 

 

ã 

 

ã 

11 Mary Makena 

Muguongo et al 

 (2015) 

Effects of Compensation on Job 

Satisfaction Among 

Secondary School Teachers in 

Maara Sub - County of 

Tharaka Nithi County, Kenya 

ã - ã 

12 M.Baledi et al 

(2017) 

The Impact Of Compensation On 

Improving Employees Performance 

Through Job Satisfaction In 

Jordanian Newspaper. 

ã - ã 

13 Josephine Pepra-

Mensah et al 

(2017) 

Effect of Compensation on Basic 

School Teachersô Job 

Satisfaction in the Northern Zone: 

The Case of Ghana 

ã - ã 

14 Sobia Shujaat et 

al 

(2019) 

Impact of Career Development on 

Employee Satisfaction in Private 

Banking Sector Karachi 

- ã ã 

15 Suleiman  

Olusegun et al 

(2018) 

Effect Of Direct And Indirect 

Compensation On Employees Job 

Satisfaction Of Selected 

Microfinances Banks In Ilorin 

Metropolis. 

ã - ã 

16 Mabaso & 

Dlamini 

(2017) 

Impact Of Compensation And 

Benefits On Job Satisfaction 
ã - ã 

17 Permadi et al 

(2019) 

The Impact Of Compensation And 

Work Environment Towards Job 

Satisfaction To Affect The Employee 

Performances 

ã - ã 

18 Yamoah 

(2014) 

Exploratory Analysis of 

Compensation and Employee Job 

Satisfaction 

ã - ã 

19 Shyam Singh 

Inda & Shivani 

Mishra,  

(2016) 

A Study On Influence Of Employee 

Compensation, Job Satisfaction, 

Working Environment On Employee 

Retention 

ã - ã 
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20 Yudianto & 

Aryani 

(2018) 

The Influence of Compensation, 

Motivation and Work Environment 

on Performance with Job 

Satisfaction as Intervening Variable 

A Study at Secretariate of Pasuruan 

Regency 

ã - ã 

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2019) 

Keterangan: 

X1 : Kompensasi 

X2 : Pengembangan Karir 

Y : Kepuasan Kerja 

C. Kerangka Teoritik  

C.1 Kompensasi dan Kepuasan Kerja 

Menurut Mondy & Noe (2008) kompensasi adalah total seluruh imbalan 

yang diterima para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah mereka berikan. 

Sedangkan kepuasan kerja  merupakan sikap umum seorang individu terhadap 

pekerjaan nya. Semakin banyak aspek yang sesuai dengan keinginan individu 

tersebut maka semakin tinggi kepusan kerjanya. Dari deskripsi tersebut  dapat 

dikatakan bahwa kepuasan kerja mengacu kepada sikap umum seseorang terhadap 

pekerjaannya, jika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, maka akan 

membawa sikap positif pada pekerjaanya, dan sebaliknya jika karyawan merasa 

tidak puas dengan pekerjaan mereka, maka akan membawa sikap negatif pada 

pekerjaanya Robbins (2009).  

Bawoleh (2015) hasil penelitian nya membuktikan adanya pengaruh positif 

antara kompensasi dengan kepusasan kerja. Penelitian Bawoleh didukung oleh 

Gunawan, winda, dan Baledi (2017) yang menyatakan bahwa dalam penelitian nya 

terdapat hubungan yang positif antara kompensasi dengan kepuasan kerja 

Dari uraian diatas dapat ditarik hipotesis sebagai berikut    

Hipotesis 1: 
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Ho : Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kepuasaan kerja 

karyawan PT JCO 

Ha : Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasaan kerja karyawan PT 

JCO       

C.2 Pengembangan Karir dan Kepuasan Kerja 

Hasibuan (2014) mengungkapkan bahwa pengembangan karir adalah 

perpindahan yang memperbesar tanggungjawab karyawan ke jabatan yang lebih 

tinggi dalam sebuah organisasi sehingga kewajiban, hak dan status menjadi lebih 

besar. Sedangkan kepuasan kerja menurut Nelson  and Quick (2006) menyatakan 

bahwa kepuasan kerja adalah suatu kondisi emosional yang positif dan 

menyenangkan  sebagai hasil dari  penilaian pekerjan atau pengalaman pekerjaan 

seseorang. Dari dua pengertian tentang pengembangan karir dan kepuasan kerja  

dapat disintesiskan bahwa semakin banyak kesempatan karyawan dalalam 

perpindahan jabatan yang lebih besar dapat membuat kepuasan kerja karyawan 

semakin tinggi. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Sholikhah 

(2018) bahwa pengembangan karir mempunyai hubungan yang positif dengan 

kepuasan kerja. Penelitian Solikah didukung juga oleh Jusuf (2016) yang 

mengungkapkan bahwa pengembangan karir mempunyai hubungan yang positif 

dengan kepuasan kerja.    

Dari uraian diatas dapat ditarik hipotesis sebagai berikut 

Hipotesis 2: 

Ho : Pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kepuasaan kerja 

karyawan PT JCO 

Ha : Pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasaan kerja 

karyawan PT JCO  
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Gambar II.1  

Model Penelitian 

 

 

 

 

H1 

 

 

 

 

H2 
 

 

Sumber: Kerangka diolah oleh peneliti 2019 

Keterangan:  

X1    : Variabel bebas  

X2    : Variabel bebas  

Y      : Variabel terikat  

         : Arah hubungan variable 

1. Perumusan Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka teoretik yang telah diuraikan di atas, maka 

hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini yaitu: 

Hipotesis 1: 

Ho : Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kepuasaan kerja karyawan PT 

JCO 

Ha : Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasaan kerja karyawan PT JCO       

Hipotesis 2: 

Ho : Pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kepuasaan kerja 

karyawan PT JCO 

Ha : Pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasaan kerja karyawan 

PT JCO      

 

 

 

 

 

Kompensasi (X1) 

1. Kompensasi 

Financial 

2. Kompensasi Non 

Financial 

Pengembangan Karir (X2) 

1. Maanajamen Karir 

2. Perencanaan Karir 

Kepuasan Kerja (Y) 

1. Gaji 

2. Pekerjaaan Itu Sendiri 

3. Promosi 

4. Supervisi 

5. Rekan Kerja 
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BAB III  

METODOLOGI PENELITIAN  

 

A. Objek dan Ruang Lingkup Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada seluruh karyawan PT JCO yang 

berlokasi di Jakarta Barat. PT JCO merupakan perusahaan bergerak dalam 

bidang makanan yang menyediakan produk seperti donat, yogurt beku, dan 

kopi. Peneliti terlebih dahulu melakukan observasi dan wawancara pada 

pertengahan bulan Desember 2018 guna mencari tahu gambaran mengenai 

permasalahan yang terjadi pada karyawan PT JCO yang berkaitan dengan 

kompensasi, pengembangan karir dan kepuasan kerja. 

B. Metode Penelitian 

Peneliti menggunakan metode deskriptif dan explanatory sebagai 

metode penelitian dalam penelitian ini. Tujuan penelitian deskriptif yaitu 

bertujuan untuk menggambarkan sifat sesuatu yang tengah berlangsung pada 

saat riset dilakukan dan memeriksa sebab-sebab dari suatu gejala tertentu 

(Umar, 2009). Sedangkan, penelitian explanatory bertujuan untuk menguji 

suatu hipotesis guna menerima atau menolak hipotesis hasil penelitian yang 

ada yaitu kompensasi dan pengembangan karir sebagai variabel bebas terhadap 

kepuasan kerja sebagai variabel terikat pada PT JCO. 

C. Operasionalisasi Variabel 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau nilai yang mempunyai 

variasi tertentu untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan (Putu Agung & Yuesti, 
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2017). Variabel dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel bebas, yaitu 

kompensasi dan pengembangan karir serta satu variabel terikat yaitu kepuasan 

kerja. 

Tabel III.1  

Operasionalisasi Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Konsep Variabel  

Dimensi 

 

Indikator 

 

Item 

 

Skala 

Data 

 

Skala 

Pengukura

n 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

 

 

 

 

kepuasaan kerja adalah 

sikap emosional 

seseorang dalam 

menjalani pekerjaan 

nya, sikap emosional 

tersebut bisa dilihat 

dari seberapa puas dan 

menyenangkan nya 

seseorang dalam 

menjalankan pekerjaan 

nya. 

Locke(2016), 

Sunyoto(2015)  

Gaji Sistem 

penggajian 

1  

 

 

 

 

 

 

 

 

Likert 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interval 

Keadilan 

penggajian 

2 

 

Pekerjaan 

itu sendiri 

Tugas 3 

Kesempatan 

belajar 

4 

Tanggung jawab 5 

Minat 6 

Promosi Peluang promosi 7 

Keadilan 

promosi 

8 

 

 

 

Supervisi 

Pengawasan dari 

atasan 

9 

Hubungan 

dengan atasan 

10 

Atasan 

memberikan 

bimbingan  

 

11,12 

 

Rekan 

kerja 

Dukungan dari 

rekan kerja 

13 

Hubungan 

dengan rekan 

kerja 

14 

 

 

 

 






























































































