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ABSTRAK

Rizky Juniansya, 2020; PengaruhKompensasi dan Pengembangan Karir
Terhadap Kepuasan Kerja di PT JCO. Skripsi, Jakarta: Program Studi S1
Manajemen, Fakultas Ekonomi, UniversitasNegeri Jakarta.

Tujuan penelitian ini adalah: Untuk mengetahui 1) Deskripsi kiampensasi,
pengembangan karir dan kepuasan kerja karyawan di PT 2L ®engaruh
kmpensasterhadagkepuasan kerja di PT JCQ) Pengarulpengembangan karir
terhhadap kepuas kerja karyawan di PT JC@) Penelitian ini dilakukan kepada
105 karyawanPT JCO Teknik yang digunakan dalam pengumpulan data yaitu
dengan metode survey dengan cara wawancara dan menyebarkan kuesioner
kemudian diolah menggunakan program SPSS 22. Baneini menggunakan
analisis deskriptif dan eksplanatori. Hasil yang didapat dari regresi menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan aktargpensasterhadap
kepuasan kerjessertapengaruh yang positif dan signifikamtara pengembangan
karir terhadagkepuasan kerja.

Kata kunci:Kompensasi, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja



ABSTRACT

Rizky Juniansya, 2020; Effect of Compensation and Career Development on Job
Satisfaction at PT JCO. Thesis, JakartaMsihagement Study Program, Faculty
of Economics, Jakarta State University.

The purpose of this study is: To find out 1) Description of compensation, career
development and job satisfaction of employees at PT JCO, 2) The effect of
compensation on job satisfaction at PT JCO, 3) The effect of career development
on employee job safection at PT JCO, 4) Research this was done to 105 PT JCO
employees. The technique used in data collection is the survey method by
interviewing and distributing questionnaires and then processed using the SPSS 22
program. This research uses descriptive arplanatory analysis. The results
obtained from the regression show that there is a positive and significant effect
between compensation for job satisfaction, and a positive and significant effect
between career development on job satisfaction.

Keywords: Compensation, Career Development, Job Satisfacti
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Di dalam sebuaperusahaarbukan hanya faktgperusahaatersebut
yang dapat mencapai tujuan mereRarusahaajuga membutuhkan sumber
daya manusia yang berupa karyawan. Karena karyawan merupakan
berharga sebualperusahaanoleh karena itukaryawan dituntut untuk
memberikan hsil kinerja yang maksimal. &ain itu, perusahaanjuga
mempunyai andil yangcukup besar untuk membentuk karyawan gyan
mempunyai kinerja yang bagus. Karyawan sebagai fgktuy @ling berperan
dalam pencapaian tujuan organisasemiliki pemikiran, peasaan dan
keinginan yang dapat mgengaruhsikap dan perilakunya dalam bekerja

Perusahaan juga harus memperhatikankesejahtraan setiap
karyawanya, dan kesejahteraan karyawan ini dapat dinilai déngkat
kepuasangaji yangsesuai darposisi kerja yang sesudPerusahaan harus
memberikargaji yangmenyesuaikan harga pasar, sehingga gaji yang diberikan
sesiaidengan kebutuhamaryawan, karena semakin lama zaman akan berubah
kebutuhan dalam memenuhi kebutuhan gdai akan meningkat. Sumber
Daya Manusia harus siap dengan peiuédn yang akan terjadi thasayang
akan datang, oleh karena itu selain ada®yaiapamlariperusahaarkaryawan
juga harusmempersiapkamliri untuk bersaing dengan yang lain sehingga

keberadaanya tidak daghigantikan.



PTAJCQb adalah perusahaan yang berlokasi di Plaza Grand Intercorn,
JakartaBarat Masalah kepuasan kerja karyawan dapat terjadi dalam setiap
organi sasi atau perusahaa@@® ter masuk ye

Berdasarkan pengamatan yang di lakukemefiti serta dari data yang
ddapat penel i ti dar i perdCa hmasi h badava

indikasi ketidakpuasan kerja karyawahal ini di indikasikan dari tigkat

absnsi :
Tabel 1.1
Tingkat Ketidakhadiran Karyawan Bulan Desember 2018 September 2019
Total
Bulan Total Karyawan Ketidakhadiran Persentase
Karyawan

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 penel{£019)

Pada abel 1.1 menjelaskan bahwa total ketidak hadikanyawan
dalam 1 bulamlengan jumlamata rata di atas $8 akanmemberikan dampak

dan kerugian bagi jalannya perusahaan diantaranya pekerjaan akan selesai



lebih lambat sehingga akan mempengapioiduksi dan pelayanakepada
customer

MenurutRobbins(2009)Kepuasan kerja mengacu kepada sikap umum
seseorang terhadaplierjaannya, jika karyawan merasa puas dengan pekerjaan
mereka, maka akan membawa sikap positif pada pekerjaanya, dan sebaliknya
jilka karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, maka akan
membawa sikap negatif pada pekerjaariyal ini juga didukung dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oféhnawan(2017) yaitu, terdapat
korelasiantara kepuasan kerja dendestidakhadirankaryawan. Karyawan
yang tinggi kepuasan kerjanya akaendah tingkat ketidakhadiranya,
sebaliknya laryawan yang rendah tingkat kegannya akan cerderung tinggi
tingkatketidakhadiranya.

Peneliti tidak hanya mendapatkan di&&puasan kerjaeperti pada
tabel 1.1, peneliti juga mendapatkan informasi mengenai karyawalCO®T
melalui pra riset terdapat beberapa faktor yang diduga mempengaruhi
kepuasan kerjadiantaranyakompensasi dan pengembangan katteneliti
melakukarpra risetke beberap karyawangdari data yang dihasilkan oleh pra
riset responden memilikompensassebagai faktor kepuasan kerja sebanyak
75% dan pengembangan kasebagai faktor kepuasan kerja sebanyak 85%,
hal ini membuat kompensasi dan pengembangan diduga menjadfaktor
pengarutkepuasan kerjdlal ini juga serupa dengan penelitian yang dilakukan
oleh Gunawan Waspododan Winda (2017) bahwa faktoifaktor yang

mempengaruhkepuasan kerjadalahkompensasi dan pengembangan karir



Hal ini didukung juga olelpenelitian lain yang dilakukan olelkurniawan
(2015) dan Tambengi (2016) bahwa faktoiffaktor yang mempengaruhi
kepuasan kerjantara lairkompensasi dan pengembangan karir

Karyawan merasa besaran gaji yang merekizrima sekitar Rp.
3.700.000 sedangkan UMR Jakagrtala tahun 201€ebesar Rp. 3.940.973, hal
ini menyatakan bahavgaji yang mereka terinteelum sesuai dengan pekerjaan
merela, hal ini dibuktikan dengan adanyawancara kepada karyawéaahwa
karyawan bawah gajinya masi dibawah UMIRenurut Mondy& Noe (2008
kompensasi adalah total seluruh imbalan yang diterimakpayawan sebagai
pengganti jasa yang telah mereka berikdal ini juga didukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Kurniaw@®15) yaitu, Setiap organisasi
seharusnyaberupaya untuk meningkatkakepuasan kga karyawanga
dengan memberikan kompensasi dan bonus yang adil dan layak. Karena
kompensasi memegang peranan pentlatam meningkatkan kepuas kerja
karyawan, karena salagatu alasan utama seseorang bekerja adalak untu
memenuhkebutuhan hidupnya

Selain itu para karyawan merasa bahpeamenuhan fasilitas produksi
yang sudah tidak layak pakai, serta fasilitas kesehgag tidak tersedja
seperti tidak tersedia nya kotak P3K, hal tersebut dpat menghambat proses
produksi para karyawan serta karyawmerasa bahwa peusahaan belum
memenuhi keamanan dan keselamatan para karyawan dengan adanya fasilitas
kesehatan yang tidak addal ini juga didukung oleRurnamasalz018)yaitu,

Diharapkan pihak perusahaan harus mengevaluasi pemenuhan kebutuhan dan



fasilitas yang kurang seperti ruang kerja yang terlihat sudah tua dan Fasilitas
kesehatan yangurang memadaiKarena linkungan kerja yang baik dan
mumpuni diharapkan mampu memberikan kepuasan kerja karystaena
semua karyawan ingisemua fasilitas produksi yang mpuni agar dapat
mempercepat proses produksi serta merasakan aman dan selammat dala
bekerja.

Selanjutnya pengembangan karirdiduga menjadi faktor yang
mempengari kepuasan kerja. Haéspra riset dari 20 responden5%
mengeluhkarkurangiya keadilan dalam memberikan promaskarenakan
perusahan memberikan promosi kepada karyawarpaamelihat prestasi
karyawan dan loyalitas karyawan tehadap perusah&edningga membuat
para karyawan merasa prestasi dan loyalitas terhada@aakaustidak dihargai
oleh peruahaan. 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 beliat.ini juga didukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleBisvadhi (2017) yaitu, sharusnya
perusahaanalam mempromosikan seorang pegawandaknya bendyenar
diberikanterhadap pegawai yang berprestasi baik sehingga pengembangan
karir bisa sesuaiAgar karyawan merasa dihargaleh perusahaan akan
loyalitasya terhadap perusahaan dan kerjakeituk kemajuan perusahaan.

Karyawan juga merasakan bahwa perusahaan belum memliki aturan

yang jelasdan transparardalam memberikan promosi jabatan kepada



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 ol&holikhahet 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 kayawan merasa tidak ada penyimpangan atau tebang pilih
dalam promosi jabatan dengan adanya peraturan yang jelas dan transparan.
Berdasarkan permasalahan tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan
penditian tentang Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Kar

Terhadap Kepuasan Kerja pada PT JCO

Rumusan Masalah
Berdasarkatatar belakang yang & diuraikardi atas, maka rumusan
masalah utama dalam penelitian ini adalah
1. Bagaimana deskripsi dd«ompensasipengembagan kariy dan kepuasan
kerja karyawar® T JCRD ?
2. Apakah komperasi berpengaruh terhadap keprakerja karyawan PT
AICQD ?
3. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawandi PTRJCQD ?



C. Tujuan Penelitian
Tujuan dari peelitian yang dilakukan di PJCQ0 adalah sebagéierikut
1. Deskripsi tatang kompensasi, pengembangan kdan kepuaan kerja
karyawan di PTRICQD
2. Pengaruh kompensatgrhadagkepuaan kerja karyawan di PJICQ0
3. Pengaruhpengembangan Karir terhadi&ppuasan kerja karyawati PT
AICOD
D. Manfaat Penelitian
Manfaat dari hasil penelitian yang diharapkan oleh peneliti adalah sebagai
berikut:

1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaabagi
pengembangan Manajemen khususnya sebagai sumber bacaan atau
referensi yang dapat memberikan imi@si teoritis dan empiris pada pikak
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 permasatakompensasi dan
pergembangan karir terhadap keparagerja.

b. Bagi Perusahaan
Hasil dari penelitian diharapkan dapat memberikan masukan serta

solusi kepada perusahaan terutama dalam hal yang berkaitan dengan



tingkatkepuasan 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 pengarukompensasi dan pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja.



BAB Il

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 berbeddeda sesuai dengan nilalai 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.

MenurutRobbins(2009)Kepuasan kerja mengacu kepada sikap umum
seseorang terhadap pekerjaannya, jika karyawan merasa puas dengan pekerjaan
mereka, maka akan membawa sikap poséda pekerjaanya, dan sebaliknya
jilka karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, maka akan
membawa sikap negatif pada pekerjaanya.

Pendapat serupa juga dikemukakan obmesdalam Kurniawan
(2015) Kepuasin kerja(job satisfaction)adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang

pekerjaanya.
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Sedangkan menuruDesller 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 dirakimdari 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 dlehison and Quick (2006)
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu kondisi emosional yang positif
dan menyenangkan sebagai hasil dari penilaian pekerjan atau pengalaman
pekerjaan seseorang

Pawvin & Kabir dalam Bawolefet al. (2015) mengungkapkan bahwa
untuk memuaskan karyawan, organisasi harusnimeeikan fasilitas berbeda
kepada karyawan seperti memberikan kondisi kerja yang baik, memberikan
keadilan dalam pekerjaan, dan memberikan promosi serta penghargaan kepada
karyavan. karena itu adalah faktgang berkontribusi terhadap kepuasan
karyawan. Kpuasan kerja adalah elemen terpenting dalam organisasi.
Kepuasan kerja adalah sikap pekerja terhadap pekerjaannya, berdasarkan pada
karakteristik pekerjaan yang berbeda.

Adapula menurut Kendall & Hullins dalakolandari & Hasar§2015)
mengungkapkan bahweaepuasan 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 Salis|{2016) Kepuasan kerja adalah kondisi emosional yang
menyenangkan yang berasal dari penilaian pekerjaandodebagai fasilitas
atas pencapaian niailai pekerjaan individu.

Untuk memperkuat definisi kepuasan kerjaithans (2011:41)
menyatakan bahwa kepuasan kegabagai seperangkat peraturan yang
menyangkti tentang perasaan menyenangkdan tidak menygangkan
berhubungan dengan pekerjaan mereka.

Berdasarkardefinisi dari para ahli diatagnaka @pat disintesiskan
bahwa kepuas kerja adalah sikap emosional seaag dalam menjalani
pekerjaanya, sikap emosional tersebut bisa dilihat daierapa puasad
menyenangkamya sese@ng dalam menjalankan pekerjaga. Tiap orang
pasti memliki penilaian yang berbeda tentang puas atau menyenangkan dalam
pekerjaannya, Serta dapat dilihat dari aspgkekpekerjaan yang meliputi
kepuaan terhadap pekerjaan ittergliri, 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 dapaempengaruhi kepuasan kerja antara lain
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2)

3)
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a. Pembayaran (gaji/upah).

b. Pekerjaan.

(@]

. Kesempatan Promosi.

o

. Penyelia.

e. Rekan sekerja.

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

Locke menjabarkan pekerjag@lob)adalah termasuk minat intrinsik, variasi
tugas, kesempatan belajar, kesulitan kerja, jumlah kerja, kesempatan untuk
berhasil kontrol terhadap langkédngkah pekerjaan dan metode pekerjaan.
Pembayaran

Pembayaran (Pay) adalah termasuk jumlah pembayaran,adi&an
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.
Promosi

Promosi(Promotion)yaitu termasuk keadh mendapatkan promosi dan
kesempatan mendapatkan promosi, penghargaan, kenaikan pangkat serta
pengembangan individu. Hal ini terkait dengan pengembangan diri
karyawan

Pengakuan

Pengakuan(Recognition) Saat karyawan telah bekerja dengan baik,
tentunya mexka 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 &erjany
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 dapatipakanquality
of work life di tempat kerja. Termasuk jam kerja, jam istatperalatan
kerja, temperatudi tempat kerja, ventilasi, kelembaban, lokasi serta tata
ruang kerja.
7) Supervisi
Supervisi érmasuk gaya dan pengarshpervisehubungan manusia dan
keterampilan admistratif.
Adapula menurutLuthans dalam Arifin (2016) ada lima dimensi
pekerjaan yangaling mempengarulkepuasan kerja pegawai, yaitu:
1) Pekerjaan itu sendiri
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjgaekerjaan yang
memberi kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan
mereka dan menawarkan bermaeaacam tugas, kebebasan danpam
balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan pekerjaannya sehingga

kesenangan dan kepuasan kerja dapat tercipta.
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3)

4)

5)
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Gaji

Faktor signifikan lain terhadap kepuasan kerja adalah upah dan gaji.
kepuasan kerja merupakan fungsi dari gaji yang diterima, tlesgjuh

mana gaji memenuhi harapharapan tenaga kerja. Dengan adanya gaji,
maka kepuasan individu akan muncul karena gaji mampu menjawab
kebutuhan individu.

Kesempatan promosi

Terbukanya kesempatan untuk memperoleh kenaikan jabatan
menyebabkan karyawamemiliki 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 inggi, status sosial, pertumbuhan secara psikologis dan
keinginan untuk rasa keadilan.

Supervisor

Dilihat dari kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan
perilaku dukungan. Atasan yang memiliki hubungan personal yang baik
dengan bawahan sennau memahami kepentingan bawahan memberikan
kontribusi positif bagi kepuasan kerja, dan partisipasi bawahan dalam
pengambilan keputusan memberikan dampak positif terhadap kepuasan
kerja.

Rekan kerja

Rekan kerja yang mendukung karyawan akeemenuhi 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. J& terdapat konflik dengan rekan kerja, maka hal
tersebut akan berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja terhadap
pekerjaannya.

Hal ini diperkuat juga oleh Robbing&009:119)yang mengemukakan

bahwa terdapat dimendimensi dalam kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Pekerjaan itu sendifwork it self)

yaitu merupakan sumber utama kepuasan dimana pekerjaan tersebut

memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan

untuk menama tanggung jawab dan kemajuan untuk karyawan.

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\ddn la
Promosi(promotion)

yaitu kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan
memperluas keahlian menjadi dasar perhatian penting untuk maju dalam
organisasi sehingga menciptakan kepuasan.
Pengawasa(supervision)

yaitu merupakan kemampuan penyeliaukntnemberikan 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 kégsan yang dapat mempengaruhi
pekerjaan karyawan.

5) Rekan kerjgworkers)

yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja
yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim yang kompak
bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, ataskim bantuan
pada anggota individu.

Faktorfaktor yang mempengaruhi kepuasan kerjgpelkuat oleh
Nelson dan Quick2006) 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 hayang pantas dibandingkan dengarang lain di
dalam organisasi. Karyawan memandang gaji sebagai refleksi dari
bagaimana manajemen memandang kontribusi mereka terhadap
perusahan.

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 meikilpengaruh yang berbeda pada kepuasan

kerja.
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4) Supervise merupakan kemampuan atasan untuk memberikan bantuan
teknis dan dukungan eplaku kepada bawahan yang mengalami
permasalahan dalam pekerjaan.

5) Rekan Kerja merupakan tingkat dimana rekan kerja yangapafaih
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 mempeng&epiasan
kerja meliputi : Gaji(sistem penggajian dan keadilan penggajian), pekerjaan
itu sendiri fugas, kesempatan belajtanggung jawalllan mina), promosi
(peluang promosilsn keadilan pmmosi), supervisi (pengawasan dari atagsan
hubungan dengan atasan, dan atasan memberikan bimbingikan kerja

(dukungan antar rekan kegan hubungan dengan rekan kgrja

2. Kompensasi
2.1 Definisi Kompensasi
Pengertian kompensasi secara umum merupakan jaskasyang

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 dapskelja 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 (200§ kompensasi adalah total seluruh
imbalan yang diterima para karyawaabagai pengganti jasa yang telah
mereka berikan.Sedangkanmenurut Parvin & Kabin (2032 yang
menyatakan bahwkompensasadalah imbalan yang dibayark&epada
karyawan atas jasa yang meaedumbangkan pada pekerjaannya.

Adapulamenurut Locke (208) mernelaskan bahwakompensasi
merupakan sesuatu yang karyawan dapatkan sebagai penggantiukontrib
jasa mereka pada perusahaBendapat serupa juga di kemukakan oleh
Gomes (201Bmenjelaskan kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
oleh karyawan selgai balas jasa untuk kerja mereka.

Pendapat lain yangli kemukakan oleh_uthans dalam Suryani
(2017) menyatakan bahwa&ompensasi adalah sempandapatan yang
berbentuk uang, barang langsurapetidak langsung yang diterimagawai
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada indtamslapat serupa
juga di kemukakan olebessler (201p menyaakan bahwa kompensasi
adalahsegala sesuatu yang diterima oleh pegawai berupa gaji, upah,
insentif, bonus, premi, pengobatan, asuransildamlain yang sejenis ya
dibayar langsung perusahaan.

Kemudian, pendagt lain mengendompensaguga di perkuat oleh
Mangkunegaradalam Suryani (2017) menyatakan bahwalompensasi
merupakarsesutu yang dipertimbangkan sebagai sesuatu yang sebanding.
Untuk memperkuat definiskompensaasi, Dessler dalanaspodoet al

(2017) mengungkapkan bahwa kompensasi adalaBemua bentuk
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penggajian atau ganjaran yang mengalir kegetgwai atau timbul dari
kepegawaian mereka

Berdasarkaulefinisi dari para ahli diatas tentang kompensiegat
disintesiskan bahwa kompensasi yditgerikan pada kgawan tidak hanya
berbentuk finansial sgjdetapi dapat berupa barang dasapelayanan.
Kompensasi diberikan kepadaiapt karyawan yang telah bekegalam
suatu perusahaan sebagai timbal balik atasrjekeyang telah dilakukan
olehkaryawan tersebut.

2.2 Faktor- Faktor yang mempengaruhi Kompensasi

Bangun (2012) mengungkapkan bahweanpensasi 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 kwpensasi 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 migal
kebijakan organisasi, wakftang fleksibel, dan pembagian kerja

Menurut Rivai (2011 358) kompensasi terbagi menjadi dua yaitu
sebagai berikut:
a. Kompensasi Finansial, kompensasi finansial terdiri atas dua vyaitu

kompensasi langsung dan kompensasi tidak lamgétunjangan).
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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 rumabh, biaya pindkm 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, nyaan bertugas, menyenangkan dan kondusif.

Sedangkan menurut handoko(2011:183184) dimensi
kompensasi meliputi kompensasi langsung dan tidak langsung yaitu:

(a) Kompensasi finansial meliputaji, 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 memotivesi pa
pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau
sewaktuwaktu
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 sestu 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

penanggulamesiko 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 oldiiondy dan Noe (2008) yang membagi
kompensasi ke dalam kompensasi finansial dan kompensafinaasial.
Kompensasi finansial terdiri dari gaji, bonussentif, tunjangartunjangan
dan asuransi Sedangkan kompensasi non finansial terdiri gatuang
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 kompensdisiansial
(lingkungan kerja noffisik dan pengakuan)

3. Pengembangan Karir
3.1 Definisi Pengembangan Karir

Pengembangan karolapat dipahami sebagpendekatan formal
dalam upaya peningkatan atau perbaikan, pertumbuhan, kepuaan kerja,
pengetahuan dan kemampuan karyawan agar dapat memastikan bahwa
orangorang yang berkualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia ketika
dibutuhkan, dengan demikian pacanaan dan pengembangan karir yang
jelas akan membantu karyawan dan organisasi dalam meraih sukses.
Menurut Nadler dalanHafid Jusufet al (20162100 Pengembangan karir
adalah pengalaman belajar yang terorganisir dalam periode waktu tertentu

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

Pendapat lain dikemukakan olelHasibuan (2014), yang
mengungkapkan bahwpengembangan karir adalah perpindahan yang
memperbesar tanggungjawab karyawan ke jabatan yang lebih tinggi dalam
sebuah organisasi sehingga kewajiban, hak dan status menjadi lebih besar.
Sedangkampengembangan kanmnenurutMangkunegara dalafarimitaet
al (2017) adalahaktivitas kepegawaian yang membantu pegapvegiawai
merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan
pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkasedara maksimum.

Pendapat serupa dikatakaivai dalamTambengi{(20161090 yang
mengartikan blawa Pengembangan karir adalah proses peningkatan
kemampuan kerja individu yang dicapai dalanmgkenmencapai karir yang
diinginkan Selanjutnya Fppo dalamSholikhahet al (2019) menyataka
bahwa pengembangan karir dapat didefinisikan sebagai serangkaian
kegiatan pekerjaan yang terpisahkan dan memberikan kedudukan dan arti
dalam riwayat hidup seseorariRendapat serupa juga di kemukakan oleh
Simamoradalam Wijaya (2017) pergembangan karimerupakan urutan
aktivitasaktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan dan perilaku, nilai
nilai dan aspirasi seseorang selama rentang hidup orang tersebut.

Kemudian, pendapat lain mengemsngembangan karjuga di
perkuat olehGomes (2@3:215) bahwa Pengembangan karir merupakan

manfaatyang timbul dari interaksi antara karir individudengan proses
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manajemen kariinstansi Untuk memperkuat definigiengembangan karir
Handoko dalam Tambengi (20161090 mengungkapkan bahwa
Pengembangan karir merupakan upagaya pribadi seoarang pegawai
untuk mencapai suatu rencana karir

Dari pendapat para ahli diatas mengenai pebgein Karir,
peneliti dapat m&ntesiskan bahwapengembangan karir merupakan

serangkaian perubahan sikapain dan perilaku serta motivasi yang terjadi

pada setiap individu selama rentang waktu kehidupannya untuk menemukan

secara jelas keahlian, tujuan kadian kebutuhan untuk berkembang.

3.2 Faktor Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir

Menurut Gomes dalam Irmayani 2018216 dimensi
Pengembangalarir meliputi :
1) Manajemen KarirCarrer Managementadalah proses yang di lakukan

organisasi untuk Mengintegrasikan Sumber Daya Manusia memilih,

menilai, menugaskan, dan mengembangkan para karyawan guna

menyediakan suatikkumpulan orangrang yang kompeten untuk
memenuhi kebutuhan di masa depan
2) Perencanaan KaritCarrer Planing)adalah proses yang di lalui oleh
individu karyawan untuk mengindgfikasi dan mengambil langkah
langkahuntuk mencapai tujuannya.
Adapula menurubandoko dalanfauzi (2019) yang menyatakan

bahwa dmensi pengembangan kasida tiga, ydau sebagai berikut :
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1) Latar belakang pendidikan merupakasuatu kegiatan untuk
meningkatkarnpenguasaan teori dan keterampilan untuk memutus kan
persoalarpersoalan yang menyangkut pekerjaan guna mencapai tujuan.
Indikator latar belakang pendidikan adalah jenjang pendidikan.

2) Pelatihan merupakan proses meageaan pengetahuan dan keahlian
tertentu sertssikap agar pegawai semakin terampil daampu me
laksanakan tanggung jawalengan semakin baik. Irditor pelatihan
adalah frekuensi pelatihan.

3) Pengalaman kerja merupakan tkagpenguasaan pengetahuan serta
keterampan seseorang yang dapat diuklari masa kerja seseorang.
Indikator pengalama kerja adalah lama kerja.

Sedagkan menurut simamora dalamlarwah (2018) dimensi
pengembangan karir meliputi perencanaan k@rareer planning)dan
manajemen karifcareer managementhebagai berikut :

1) Perencanaan kaffcareer planningpadalah suatu proses dimana individu
dapat mengidentifikasi dan mengambil langkamgkah untuk mencapai
tujuantujuan karirnya. Perencanaan karir melibatkan
pengidentifikasian tujuatujuan yang berkaitan dengan karir dan
penyusunan rencarancana untuk mencapai tujuan tersebut.
Perencanaan karir merupakan proses untuk : (1) memyhdasendiri
terhadap peluanpgeluang, kesempatd®sempatan, kendakendala,
pilihan-pilihan, dan konsekuenkbnsekuensi; (2) mengidentifikasi

tujuantujuan karir; (3) penyusunan program kerja, pendidikan, dan yang
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berhubungan dengan pengalapp@mgdaman 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) Manajema Kkarir (career managemen&dalah proses dimana organisasi
memilih, menilai, menugaskan, dan mengembangkan para karyawannya
guna menyediakan suatu kumpulan orangng yang berbobot untuk
memenuhi kebutuhakehbutuhan di masa yang akan datang.

Hasibuan dalamKhuzaimah (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 dalankKatidjan (2017: 433)yang
menyatakan bahwa ada beberaglmensi dan indikator dalam
pengembangan karir, yaitu:

1) Manajenen Karir dengan indikator : Kebijakan Orgamisa@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 diatag mak
dalam penelitian ini peneliti menggunakan dimensi yang mempengaruhi
Pengembangan Karir meliputiManajemen karir (kef@kan organisasi,
mutasi dan pelatihan) dan perencanaan karir (pengalam@n kiap

terhadap karir dan pdidikan)

B. Hasil Penelitianyang Relevan

1. Kenny Yulianto Kurniawan (2015): Pengaruh Pengembangan Karir dan
Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT Parit Padang
Global

Penelitian ini menggunakan metodeuantitatif. Sampel yag
digunakan berjumlah 70 orankpryawan PT. PariPadang Global di
Surabaya. Datadikumpulkan dengan menggakan kuesioner. Teknik
analisisyang digunakan adalah analisisgresi linier berganda dengan
bantuan program SPSS. Hasil analisis ini menunjukkan bahwa
pengembangan karir berpengarsignifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan dan kompensdserpengaruh signifikan terhadap kepuakara
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 pistgksanaan
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yang berkaitan secara langsung dengan sumber daya manusia. Perusahaan
memiliki suatu kewajiban untuk memberikan tsuaimbalbalik bagi
karyawankaryawanyang dimilikinya untuk menciptakan suatu keuntungan
yang sama bagi kedua pihak, yaitu pauaan 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 mpelitian 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.
Sampl yang digunakan sebanyak 47 karyawan dan metode pengambilan
sampel yang digunakan yagaturation sampling methp#aryawan dalam
perusahaan digunakan sebagai samidaekil penelitian menunjukkan
bahwa kompensasi, beban kerja, dan pengembangan Kkarir
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.
. 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) Untakengetahui deskripsi
kompensasi, motivasi, pengembangan karir dan kepuasan kerja karyawan
pada PTNikko 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 mgetahui 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 agkah ada pengaruh antara kompensasi, motivasi dan
pengembangan karir secara bersaama 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 PTNikko Cahaya Electric. Pengambilan data penelitian
dengan metode survei dengan kuesioner dan data diolah dengan SPSS versi
20. Penelitian ini menggunakan analisis dgsKridan 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 permgnbangan Kkarir terhadap kepuasan Kkerja.
Kompensasi, motivasi dan pengembangan karier secara bersamaan
memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
. Oseanita Winda et. al (2017): Impact of Compensation and Career
Development on Job Satisteon 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



30

meningkatkan kualitas setiap waktAda banyak cara dilakukan oleh
perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan, di
antaranya adalah pemberian kompensasi dan pengembangan Kkarir
karyawannya. Kompensasi adalah tujuan dari karyawan untuk bekerja,
sehingga pemberian kompeasi 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
kemanpuan 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 penilaiang yan
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. Akdiketahui apakah kompensasi yang
diterima oleh karyawan memadai dan penerapan dalam pengembangan karir
akan mempengaruhi kinerja kerja karyawan dan kepuasan. Penelitian ini
adalahexplanatory researchSampel dari studi ini adalah 74 responden.
Data diamlisis dengan menggunakan Analisis jalttasil 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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pegawa Selain itu, kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai.
. 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 menparawatan 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 damahklin
yang dapat menghambat gembangan 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 jalujpath) dengan SPSSHasil penelitian
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menemukan bahwa kompensasi dan pengembangan karigengaruh
signifikan dan positif terhadap motivasi perawat di Rumah Sakit Bina Kasih
PekanbaruSedangkan 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.
Muhammad Arif (2019): The effect of Managerial Competencies,
Compensation and carrer Planing toward Employee Performahoaigh
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 riee 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 populasarekligunakan 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 0,2333) tedapat 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 teadap 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 jaksaseb
0,208. Penelitian ini juga menemukan bahwa faktor yang paling
berpengaruh adalah kompetensi manajerial.
. Jamilu B. Salisuet 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 organisaSebuah literatur yang diulas
menunjkkan bahwa paket kompensasi memiliki hubungan dengan
pekerjaan pekerjkepuasan. Sebuah studi menetapkan kerangka teori
berdasarkan teori ekuitagm menggunakannya untuk mendagigaimana
paket kompensasi yang berbeda dapat mempengarphiasan kerja
pekerja. Positivis paradigma; yang memegang prirpynsip bahwa
pengetahuan dicapai melalui pengpulan fakta yang memberikalasar
undangundang, yang memandu penelitian empiris ini, berfokus pada sektor

konstruksi publik di Negara Bagian JigawaNigeria. Kuesioner
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dikembangkan, diuji coba dan diadministrasikan untuk mengumpulkan data
tentang pekegan pekerjakepuasan mengenai empat aspek yang dapat
dikompensasi, yaitu: gaji, tunjgan, persen dan pensiun. Jumdkni 265
kuesioner diberikan dan 260 dikuaoikan, mewaili tingkat respons 98%.
Tidak kuesioner tidak valid atau dikembalikan tidak lengkap. Responden
dipilih menggunakan stratifieiknik pengambilan sampel acak. Data yang
dikumpulkan dianalisis menggunakan pel@elan persamaan struktural. Itu
temuan penelitian mengungkapkan bahwakompensasi berdampak

positif signifikan terhadap kepuasan kerja pekerja.

. Vergina Sheren Bawoleh (2015): The effect of Motivation and
Compensation toward Job Satisfaction in PT SIG Asia Bitung

Karyawan adalah aset pentimgtuk 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 signigkbadap
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 aca&derhana digunakantHasil 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.

. Abdul Hafid Jusuf (2016): The effect of Career Development , Leadership
style, and Organizational Culte 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 vaiabel 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 dejun379
karyawan dengan tingkat respons 36,41%, sehingga keseluruhan kuesioner
yang digunakan hanya menganalisis 138 karyattasil analisis struktur
momen menggunakan spss memberikan bukti bahwa pengembangan
karier dan budaya organisasi terbukti dapat maningkatkan 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 meningkatkaomitmen 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 akir, 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 pggaruh 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 kantribus
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 metodeeglyaitu 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 sampgHagil dari

regresi menunjukkan bahwaterdapat pengaruh positif dan signifikan
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antara pengembangan Kkarir terhadap kepuasan Kerja, terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap kepuasan kerja,
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja.
Mary Makena Muguongo et al (2015): Effects of Compensation on Job
Satisfaction Among Secondary School Teachers in Maara Saolnty of
Tharaka Nithi County, Kenya

Guru di Kenya meratapi keluhan mereka tentang kompensasi yang
menimbulkankekhawatiran 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 atiagpara 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 saripg 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 sekah 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 hibugh Job Satisfaction In Jordanian
Newspaper

Tujuan dari makalah ini adalah untuk menguji pengaruh kompensasi
pada peningkatan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dikslrait
Yordania. Untuk mencapai tujuan penelitian, para peneliti mengembangkan
kuesioner yang terdiri dari (48) item. Populasi penelitian termasuk semua
karyawan di Yordaniakoran (koran Alghad, kan Alrai, dan koran
Addastour),Sebanyak (1.579) karyawapara peneliti mendgikan (310)
kuesioner, diambi(276) kuesioner 34 tidak valid, oleh karena itu (245)
valid yang mewakili (79%) dari sampel penelitiaHasil penelitian
menunjukkan bahwakompensasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan kepuasan Kkerja
mempengaruhi kinerja karyawan secara langspeiggaruh kompensasi
pada karyawan melalui kepuasan kerja negatif sehingga dalam hal ini

kepuasan kerja tidak berperan selbagediator di antara kompensakin
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kinerjakaryawan di koran Yordania. Dari hasil di atas, y®aga peneliti
merekomendasikan agar surat kabar Jordanian lebih tek@mensasi
finansial & nonfinansial dengan memberi karyawan lebényak bonus
dan tahunarbonus yang memberikan kepuasan kégpada karyawan,
yang mengarah ke yang lebih tinggnerja.

13. Josephine PepraMensahet al (2017): Effect of Compensation on Basic
6FKRRO 7HDFKHUVY -RE 6DWLVIDFWLRQ LQ WKH
Ghana

Masalah kompensasi sangat penting bagi organfspakah sebuah
organisasi menarik kualitas tinggi atau mempertahankannsangat
tergantung pada pak&bmpeisasinya. Penelitian ini adala@rmotivasi
oleh keinginan untuk mencari tahu tentang persepsi guru tentang
kompensasi dan apakah kompensasmpengaihi kepuasan kerja guru di
tingkatdasar karena mereka meletakkisar bagi pemimpin masa depan
negara, yang berarti bahwa kemampuan mereka untuk memberikan yang
terbaik pergi jauh untuk memengaruhiorang yang dibesarkan dalam
masyarakat kita. Prosedemnvenience samiplg digunakan untuk memilih
100 guru sekolah dasar untuk studi ini. Data primi&uchpulkan melalui
administrasikuesioner. Alat statistik yang digunakan untuk menganalisis
data adala frekuensi, sarana dan standiviasi. Analisis korek dan
korelasi Pearson juga diadopantuk pengujian hipotesis. Itdnasil
mengungkapkan bahwa guru memiliki persepsi negatif tentang praktik

kompensasi layanan dan juga mengungkapkan bahwa dimensi





























































































































































































