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Analisis Pengaruh Karakteristik Pekerjaan,Motivasi, Kompensasi, 

dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus: Industri Converting Kertas Jawa Timur) 

 

ABSTRAK 

Industri converting kertas adalah industri dimana karyawannya dituntut 

untuk dapat mengoperasikan berbagai macam mesin pemotong kertas, serta 

merakit hasil potongan menjadi produk yang diinginkan. Selain itu, beberapa pos 

pekerjaan merupakan pos kerja manual, sehingga pekerjaan yang dikerjakan 

cenderung berulang. Risiko tinggi dari penggunaan mesin menyebabkan tidak 

semua karyawan dapat ditempatkan di bagian permesinan, sehingga job rotation 

dan jenjang karir cenderung sulit untuk diterapkan dalam industri ini. Tidak 

adanya job rotation dan jenjang karir dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Untuk mengoptimalkan kepuasan kerja dan kinerja tenaga 

kerja, banyak cara yang dapat ditempuh, salah satunya dengan merancang 

pekerjaan sesuai dengan karakteristik pekerjaan, memberikan motivasi kerja, 

sisten kompensasi yang baik dan menerapkan budaya organisasi bagi tenaga kerja. 

Untuk itu dilakukan pengamatan guna meneliti pengaruh karakteristik pekerjaan, 

motivasi kerja, kompensasi dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan pada 3 usaha converting kertas di 3 kota di Jawa Timur 

(selanjutnya disebut sebagai PT A, B dan C). Kuesioner disebar kepada 100 

karyawan dari PT A, B, dan C. Data yang telah dihimpun kemudian dianalisis 

menggunakan multiple linear regression. Dari 8 hipotesis yang diajukan, 5 

hipotesis diantaranya diterima, yakni kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja, kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, dan budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel yang berpengaruh 

terhadap kepuasan kinerja adalah kompensasi dan budaya organisasi, sedangkan 

yang berpengaruuh terhadap kepuasan kerja adalah variabel karakteristik 

pekerjaan, kompensasi dan budaya organisasi. Motivasi kerja tidak berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan industri converting kertas. 

 

 
Kata Kunci— Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan, Karakteristik Pekerjaan, 

Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, Kompensasi, Analisis Regresi Linier Berganda 
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THE EFFECT OF JOB CHARACTERISTICS, MOTIVATION, 

COMPENSATION AND ORGANIZATIONAL CULTURETOWARDSWORK 

SATISFACTION AND EMPLOYEES PERFORMANCE 

(Case Study: PAPER CONVERTING INDUSTRY IN EAST JAVA) 

 

ABSTRACT 

The paper converting industry is an industry where employees are required to be 

able to operate various kinds of paper cutting machines, as well as assemble the 

pieces into the desired product. In addition, some job posts are manual work 

posts, so the work that is done tends to be repetitive. The high risk of using 

machines means that not all employees can be placed in the engineering 

department, so job rotation and career paths tend to be difficult to implement in 

this industry. The absence of job rotation and career path can affect job 

satisfaction and employee performance. To optimize job satisfaction and 

workforce performance, there are many ways that can be taken, one of which is by 

designing jobs according to job characteristics, providing work motivation, a 

good compensation system and implementing an organizational culture for the 

workforce. For this reason, observations were made to examine the effect of job 

characteristics, work motivation, compensation and organizational culture on job 

satisfaction and employee performance in 3 paper converting businesses in 3 

cities in East Java (hereinafter referred to as PT A, B and C). The questionnaire 

was distributed to 100 employees from PT A, B, and C. The data that had been 

collected was then analyzed using multiple linear regression. Of the 8 proposed 

hypotheses, 5 of them are accepted, namely compensation has a significant effect 

on job satisfaction, compensation has a significant effect on employee 

performance, job characteristics have a significant effect on employee 

performance, organizational culture has a significant effect on job satisfaction, 

and organizational culture has a significant effect on employee performance. . 

Variables that affect performance satisfaction are compensation and 

organizational culture, while those that affect job satisfaction are job 

characteristics, compensation and organizational culture. Work motivation has no 

effect on job satisfaction and employee performance in the paper converting 

industry 

 

Keywords— Job Characteristics, Work Satisfaction and Employee 

Performance, Work Motivation, Compensation, Organizational Culture, 

Analysis of Multiple Linear Regression 
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BAB I   

PENDAHULUAN 

Pada bab ini, akan dijelaskan mengenai latar belakang, rumusan masalah, 

tujuan penelitian, batasan dan asumsi penelitian serta manfaat yang dapat 

diperoleh dari penelitian. Pada akhir bab ini, juga akan dijelaskan mengenai 

sistematika penelitian yang menjelaskan isi dari penelitian. 

1.1 Latar Belakang 

Converting kertas merupakan salah satu cabang usaha pada industri kertas 

yang terus berkembang di Indonesia. Converting kertas sendiri merupakan 

kegiatan mengubah bahan baku (umumnya berupa kertas dalam ukuran jumbo 

roll) menjadi produk baru melalui proses pemotongan, sesuai dengan ukuran dan 

bentuk yang diinginkan. Produk converting umumnya berupa produk sekunder 

berbahan kertas seperti paper bag, box karton, kemasan kertas, kertas 

pembungkus makanan, dan sebagainya. Berdasarkan data yang dikutip dari laman 

web Kementerian Perindustrian Republik Indonesia, dari 90 perusahaan yang 

bergerak di komoditas kertas di Provinsi Jawa Timur, kurang lebih 35 diantarnya 

merupakan usaha converting kertas.(Perindustrian, 2016) 

Industri converting kertas memiliki sifat pekerjaan dimana karyawan 

berkewajiban untuk dapat mengoperasikan berbagai mesin yang mencetak kertas 

dan merakit hasil potongan menjadi produk yang diinginkan. Karyawan pada 

industri ini diharapkan memiliki bidang minat terhadap pekerjaan yang berkaitan 

dengan membuat atau merakit barang, perbaikan, atau instalasi, serta pekerjaan 

yang erat kaitannya dengan pekerjaan tangan (Quebec, 2013). Kemampuan dalam 

mengoperasikan mesin sangatlah penting dalam industri ini, sehingga kecil 

kemungkinan untuk terjadi job rotation dalam pekerjaan ini mengingat 

pengoperasian mesin memiliki risiko kerja yang cukup tinggi. Oleh karena itu, 

karyawan pada industri ini cenderung melakukan pekerjaan yang spesifik dan 

berulang. Selain itu, karakteristik pekerjaan yang berulang dan tidak 

memungkinkan terjadinya rotasi menyebabkan sangat kecilnya kemungkinan 

untuk adanya jenjang karir. Hal ini dapat memengaruhi kepuasan kerja serta 

kinerja karyawan di industri converting kertas. 
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Memiliki dan mempertahankan tenaga kerja potensial tidaklah mudah. Salah 

satu cara agar perusahaan dapat memertahankan karyawannya adalah dengan 

memberlakukan karyawan layaknya konsumen. Hal ini berarti memenuhi hak 

yang dibutuhkan karyawan dengan maksimal, sehingga karyawan dapat 

memenuhi kewajibannya dengan maksimal pula. Selain itu, pemenuhan hak 

karyawan tersebut juga sebagai cara untuk memaksimalkan kepuasan kerja 

karyawan. Ketika tenaga kerja merasa puas dengan pekerjaannya, maka karyawan 

akan memiliki kecenderungan untuk tetap bertahan dalam perusahaan, berbanding 

terbalik dengan karyawan yang tidak puas akan pekerjaannya cenderung 

memutuskan untuk hengkang dari perusahaan. (Robbins, 2006). 

Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh banyak hal. Meskipun kepuasan 

kerja erat hubungannya dengan faktor psikologi, dimana hal tersebut tidak terlihat 

dan tidak dapat dihitung secara kuantitas, namun menggambarkan kepuasan kerja 

dalam pikiran manusia tetap dapat dimengerti. Adapun beberapa faktor lazim 

digunakan untuk mengukur kepuasan kerja, seperti karakteristik pekerjaan, 

motivasi kerja, kompensasi dan budaya organisasi. 

Produktivitas organisasi serta kepuasan kerja karyawan merupakan beberapa 

dari sekian banyak hal yang perlu disorot oleh perusahaan karena mampu menjaga 

kesuksesan dan kelangsungan hidup organisasi. Untuk mempertahankan 

produktivitas organisasi dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, diperlukan 

faktor seperti karakteristik pekerjaan sebagai pendekatan prosesnya..Pekerjaan 

dirancang untuk memanfatkan karakteristik-karakteristik penting pekerjaan yang 

cenderung diterima dengan positif oleh karyawan-karyawan. Dengan 

memanfaatkan karakteristik yang ada, diharapkan pekerjaan tersebut akan mampu 

memengaruhi motivasi kerja karyawan dari internal individu, meningkatkan kinerja 

dan kepuasan kerja, dan mengurangi absensi serta rotasi. 

Kosakata motivasi adalah turunan kata dari bahasa latin ‘movere’, yang 

diartikan sebagai „bergerak‟. Penurunan kata tersebut menjadi penguat definisi 

global dari motivasi, dimana motivasi didefinisikan sebagai adanya kekurangan 

dalam faktor fisik dan psikis yang mendorong adanya tingkah laku untuk 

mencapai suatu tujuan. (Hasibuan M. S., 2013). Pada dasarnya, kebutuhan hidup 

membuat seorang harus bekerja untuk bisa memenuhi tuntutan tersebut. Setiap 
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orang memiliki dorongan yang berbeda-beda dalam memiliki keinginan 

memenuhi kebutuhan hidup. Oleh karena itu, perilaku yang ditunjukkan akan 

berbeda-beda pada setiap individunya. Motivasi didefinisikan sebagai proses 

defisiensi fisiologis dan psikologis yang kemudian mendorong adanya perilaku 

untuk mencapai suatu tujuan. Untuk itu, individu perlu memahami keterkaitan 

antara kebutuhan, tujuan, serta dorongan yang ada agar dapat memahami proses 

motivasi (Munandar, 2001). Pinder (1998) mengemukakan bahwa motivasi kerja 

adalah satu set kemampuan energetik yang bersumber dari dalam diri maupun di 

luar individu, untuk memulai tingkah laku dalam bekerja, dan untuk menentukan 

seperti apa wujud, arah, intensitas, dan durasi dari perilaku tersebut. Selain itu, 

faktor intrinsik dan ekstrinsik juga dapat memotivasi seseorang dalam berperilaku 

ketika bekerja. Luthans (1998) mengatakan bahwa motivasi merupakan langkah 

yang bertujuan untuk mengarahkan, menumbuhkan, dan mempertahankan tingkah 

laku dan kinerja. Hal ini berarti bahwa motivasi digunakan untuk menstimulus 

individu dalam bertindak dan menyelesaikan tugas yang diharapkan. Stimulus 

yang dapat digunakan adalah dengan memberikan motivasi yang efektif, sehingga 

karyawan merasa lebih puas dan menjadi lebih berkomitmenakan pekerjaannya. 

Terbukti pada penelitian Saleem et al. (2010), motivasi berkorelasi secara 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Dari segi motivasi ekstrinsik, kompensasi merupakan salah satu tolak ukur 

yang paling banyak digunakan. Mengingat teori kepuasan kerja memang banyak 

bersinggungan dengan teori motivasi, tidak heran jika kompensasi dianggap 

sebagai faktor yang paling banyak digunakan dalam pengukuran kepuasan 

kerja.Berdasarkan teori hierarki kebutuhan Maslow, kompensasi bisa dikatakan 

sebagai bentuk pemenuhan kebutuhan tingkat pertama, yakni kebutuhan 

fisiologis. Dalam pengaturan kerja, tingkatan kebutuhan fisiologis dapat 

diwujudkan dalam bentuk kompensasi baik finansial maupun non-finansial. 

Harapannya adalah, ketika karyawan mendapatkan kompensasi, kompensasi 

tersebut dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan fisiologisnya. Darma & 

Supriyatno (2017) mengemukakan bahwa kompensasi merupakan kemampuan 

dan tanggung jawab perusahaan untuk berkontribusi kepada karyawannya 

terhadap pencapaian tugas mereka serta untuk menghargai kinerja mereka. Setiap 
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organisasi harus berusaha menaikkan indeks kepuasan karyawan dengan 

menyediakan skema kompensasi yang kompetitif dan adil, sehingga karyawan 

merasa puas dan memberikan timbal balik berupa loyalitas dan produktivitas yang 

tinggi. 

Selain karakteristik pekerjaan, motivasi dan kompensasi, budaya organisasi 

juga dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dikutip dari Habib et al. 

(2014), Chang dan Lee (2007) menyatakan bahwa ketika karyawan memiliki 

pemahaman mengenai budaya organisasi, karyawan akan lebih memiliki kepuasan 

kerja. Budaya organisasi membantu karyawan dalam memahami bagaimana 

organisasi berfungsi dengan cara mengenalkan norma, nilai-nilai, peraturan dan 

regulasi organisasi. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan bekerja untuk 

meningkatkan pencapaian perusahaan dan membuat budaya organisasi menjadi 

sehat. Pernyataan tersebut selaras dengan hasil pengamatan Ahamed & Mahmood 

(2015) dimana budaya organisasi memang berkaitan dengan kepuasan kerja 

karyawan. 

Selain berkaitan dengan kepuasan kerja, keempat faktor tersebut juga 

memiliki keterkaitan dengan kinerja karyawan. Grant (2008) melalui hasil 

penelitiannya menyatakan bahwasanya motivasi menekankan hasil karyawan 

dalam kinerja dan produktivitas. Grant menyatakan bahwa motivasi menyebabkan 

adanya unsur otonomi dan kemandirian, sehingga kinerja karyawan yang 

termotivasi cenderung lebih baik jika dibandingkan dengan yang tidak 

termotivasi. Selanjutnya, karyawan dengan motivasi tinggi umumnya lebih 

berpartisipasi dan merasa lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya 

(Kuvaas & Dysvik, 2009). 

Sedangkan kompensasi, dikutip dari Uwizeye & Muryungi (2017), Johnson 

et al. (2008) berpendapat bahwa kompensasi adalah salah satu kebutuhan fisik 

yang memotivasi serta mempengaruhi kinerja karyawan. Kompensasi adalah 

keluaran dan kegunaan yang didapatkan tenaga kerja, umumnya berupa gaji, upah, 

dan penghargaan seperti pertukaran finasial unuk karyawan guna menaikkan 

kualitas kinerja. Praktik kompensasi dapat meningkatkan kinerja karyawan ketika 

lembaga mereka dapat membuat mereka lebih baik dengan berkontribusi terhadap 

kepuasan dan pengembangan karyawan. Temuan tersebut selaras dengan 
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pengamatan Do (2018), bahwa kompensasi adalah faktor penting yang secara 

signifikan mempengaruhi kinerja yang dirasakan oleh karyawan. 

 Kinerja karyawan tergantung pada apa yang pantas dan tidak pantas di 

antara rekan-rekannya, yang pada gilirannya mempengaruhi perilaku dan motivasi 

individu untuk berpartisipasi dan berkontribusi pada kerangka organisasi 

(Asimkhan, 2005). Kerangka organisasi berperan dalam peningkatan kinerja 

organisasi melalui komitmen karyawan dan efisiensi kelompok. Komitmen dan 

efisiensi tersebut didapatkan dengan cara menginternalisasi hubungan dalam 

organisasi menjadi proses organisasi yang efektif melalui budaya organisasi. Nilai 

dan norma organisasi yang dibuat berdasarkan budaya yang berbeda dapat 

mempengaruhi manajemen tenaga kerja. Oleh sebab itu, budaya organisasi yang 

kuat dapat menyebabkan adanya efektifitas dan efisiensi manajemen karyawan.  

Bidang usaha yang memerlukan faktor karakteristik pekerjaan, motivasi, 

kompensasi dan budaya organisasi dalam peningkataan kepuasan kerja serta 

kinerja karyawan adalah perusahaan yang menyediakan produk bagi pelanggan. 

Dengan berorientasi memberikan produk terbaik terhadap pelanggan, karyawan 

dituntut untuk memiliki performa yang maksimal agar dapat dapat memenuhi 

kebutuhan pelanggan. Converting kertas adalah sektor usaha yang berada dalam 

bidang manufaktur sehingga keempat faktor tersebut cukup penting 

keberadaannya dalam keberlangsungan perusahaan. Selain itu, menilik dari sifat 

pekerjaan yang dimiliki bidang usaha ini, sangat diperlukan adanya penelitian, 

apakah keempat faktor tersebut benar-benar memengaruhi kepuasan dan kinerja 

karyawan usaha converting di Indonesia atau tidak. 

Pengkajian ini akan dilaksanakan pada perusahaan converting kertas yang 

ada di Indonesia. Mengingat cakupan dan wilayah yang cukup luas, peneliti 

membatasi area penelitian menjadi usaha converting kertas di area Jawa Timur, 

dengan kualifikasi usaha converting kertas untuk produk akhir berupa paper bag, 

dan kertas packaging makanan. Selain itu, penelitian di lakukan di 3 usaha 

converting di 3 kota, dengan skala usaha menengah. PT. A sendiri menyediakan 

jasa pemotongan kertas dengan produk akhir berupa. Kertas putih, tissue wrapper, 

kertas merang dan kertas packaging. Sedangkan PT B dan PT C menyediakan 

produk akhir berupa paper bag. Ketiga perusahaan memiliki masalah senada pada 
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sisi ketenagakerjaan, yakni karyawan yang meninggalkan perusahaan dengan 

alasan ketidakpuasan kerja, khususnya dari segi kompensasi. Sistem kompensasi 

yang ada pada ketiga perusahaan pada dasarnya hanya meliputi kompensasi dasar, 

sehingga karyawan memutuskan untuk berhenti guna mencari kesempatan kerja di 

tempat lain.  

Mengingat jenis usaha ini mulai banyak diminati dan semakin berkembang, 

namun dengan sifat pekerjaan yang kurang dapat menjamin loyalitas karyawan, 

perlu adanya peningkatan faktor kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, peneliti mengangkat topik mengenai “Pengaruh Karakteristik 

Pekerjaan, Motivasi Kerja, Kompensasi, dan Budaya Organisasi terhadap 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada Industri Converting 

Kertas)”. Penelitian ini dilakukan agar industri converting kertas dapat memiliki 

rekomendasi mengenai peningkatan kepuasan kerja serta kinerja karyawan 

melaluifaktor karakteristik pekerjaan ,motivasi kerja, kompensasi dan budaya 

organisasi. 

1.2 Rumusan Masalah 

Dengan sifat pekerjaan pada industri converting kertas yang tidak 

memungkinkan adanya rotasi maupun jenjang karir, maka timbul permasalahan 

yang ingin dianalisis pada penelitian ini, yaitu bagaimana pengaruh dari 

karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi, dan budaya organisasi 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan di industri converting kertas. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berlandaskan rumusan masalah yang muncul, penulis ingin mencapai  

tujuan penelitian berupa: 

1. Eksplorasi efek karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi, dan 

budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2. Eksplorasi efek karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi, dan 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Melalui penelitian ini, penulis ingin memperoleh manfaat berupa 

kemampuan untuk memberikan tambahan pengetahuan tentang faktor yang 
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memengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Adapun manfaat yang ingin 

diberikan terbagi menjadi tiga bagian, yaitu: 

1.4.1 Manfaat bagi Penulis 

Manfaat penelitian bagi penulis adalah agar dapat menerapkan teori yang 

telah diperoleh peneliti saat duduk dibangku kuliah serta menambah dan 

memperluas pengetahuan mengenai salah satu faktor yang memengaruhi kepuasan 

kerja dan kinerja karyawan. 

1.4.2 Manfaat bagi Perusahaan 

Manfaat penelitian bagi perusahaan adalah agar dapat mengetahui faktor 

yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan perusahaan, 

sehingga mampu dijadikan masukan guna memaksimalkan kualitas dan kinerja 

karyawan. 

1.4.3 Manfaat bagi Pembaca 

Manfaat penelitian bagi pembaca adalah untuk memperluas pengetahuan, 

wawasan serta referensi bagi penelitian selanjutnya. 

1.5 Batasan Penelitian 

Berikut ruang lingkup penelitian ini: 

1. Subyek penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian produksi dan 

manajemen hingga tingkat manajer. 

2. Lokasi penelitian ini berada pada 3 usaha converting kertas yang terletak 

di 3 kota di Jawa Timur. 

3. Pengambilan data penelitian dilakukan sejak bulan November hingga 

bulan Desember 2019. 

1.6 Sistematika Penulisan 

Dalam pembuatannya, penelitian ini terbagi menjadi beberapa bab untuk 

mempermudah penulisan serta pembahasannya. Adapun sistematika penulisan 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

BAB I. PENDAHULUAN 

Bab pendahuluan berisi penjelasan mengenai industri converting kertas 

dan sifat pekerjaannya yang melatarbelakangi rumusan masalah penelitian 

ini. Selain itu dijelaskan pula terkait tujuan dari penelitian yang ingin 
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didapatkan dengan menghormati batasan serta asumsi penelitian yang ada, 

dan manfaat yang diharapkan untuk muncul sebagai hasil dari penelitian.  

BAB II. TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini berisi penjelasan terntang kajian literasi yang berhubungan 

dengan variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian, serta teori dan 

istilah yang digunakan sebagai acuan melaksanakan penelitian. Selain itu, 

penulis juga menjelaskan tentang penelitian-penelitian terdahulu yang 

menjadi acuan serta memiliki kesamaan.  

BAB III. METODOLOGI PENELITIAN 

   Bab ini berisi penjelasan tentang tahapan penelitian melalui bagan 

(flowchart), serta detil-detil mengenai lokasi, waktu, dan desain penelitian. 

Tahapan penelitian dimulai dengan mengidentifikasi masalah kemudian 

dilanjutkan dengan menghimpun data. Selanjutnya, data diolah dan 

diinterpretasi, kemudian diakhiri dengan mengambil kesimpulan dan saran. 

BAB IV. ANALISIS DAN DISKUSI 

Bab analisis dan diskusi berisi penjelasan tentang proses analisis serta 

diskusi dari hasil penelitian. Proses analisis diawali dengan pengumpulan 

data. Data yang berhasil di himpun kemudian diolah dan dianalisis dengan 

menggunakan metode penelitian yang telah disetujui. Pada tahap akhir akan 

dibahas mengenai kesimpulan dan implikasi manajerial. 

BAB V. SIMPULAN DAN SARAN 

  Bab terakhir berisi pemaparan hasil kesimpulan yang didapat guna 

menjawab tujuan penelitian. Selain itu, terdapat pula saran yang dapat 

dipertimbangkan bagi objek penelitian serta untuk penelitian berikutnya.  
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

Pada bab ini, penulis membahas beberapa kajian literasi penelitian terdahulu 

yang memiliki kesesuaian dengan penelitian ini. Berbagai macam teori serta 

istilah yang digunakan sebagai acuan melaksanakan penelitian, akan dijelaskan 

secara ringkas dan komprehensif sebagai acuan penulisan serta landasan teori 

untuk menyelesaikan permasalahan yang ada. 

2.1 Kepuasan Kerja 

Bagi tenaga kerja, istilah kepuasan kerja merupakan suatu hal yang 

fundamental bagi kehidupan pekerjaannya. Setiap orang berharap agar tempat 

kerjanya bisa memberikan kepuasan kerja atas apa yang mereka kerjakan. 

Sejatinya, kepuasan kerja diartikan sebagai suatu hal yang sifatnya individualis, 

sebab tiap-tiap individu memiliki pemahaman yang tidak sama tentang tingkat 

kepuasan, yang disesuaikan dengan filsafah hidup yang ada pada tiap-tiap 

individu. Apabila suatu pekerjaan mampu memenuhi banyak kemauan individu, 

indeks kepuasan yang dihasilkan juga semakin meningkat. Kreitner dan Kinicki 

(2010) menyatakan bahwa kepuasan kerja reaksi sentimental yang muncul pada 

diri seseorang tentang bermacam-macan perspektif dalam pekerjaan. Davis dan 

Newstrom (1985) menggambarkan kepuasan kerja sebagai hal-hal yang dirasakan 

tenaga kerja terkait pekerjaan mereka, khususnya dari aspek menyenangkan atau 

tidak. Sedangkan Robbins (2003) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai 

perilaku terkait pekerjaan yang umumnya menyuguhkan adanya gap dari besar 

imbalan yang didapatkan tenaga kerja dengan besaran yang dipercayai berhak 

mereka dapatkan Adapun teori kepuasan kerja yang lazim digunakan yaitu : 

1) Two Factor Theory 

Teori dua faktor secara garis besar mengusulkan pemahaman bahwasamya 

kepuasan dan ketidakpuasan adalah elemen yang berada dalam kumpulan variabel 

yang tidak sama yakni motivators dan hygiene factors. Umumnya elemen 

ketidakpuasan berupa faktor terkait kondisi yang ada disekitar pekerjaan 

(misalnya, lingkungan tempat kerja; gaji yang diberikan; faktor keamanan; 

kualitas supervisi dan relasi dengan orang lain) dan bukan terkait pekerjaan itu 

sendiri. Berbanding terbalik dengan hygiene atau maintainance factors dimana 
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kepuasan sangat berkaitan erat dengan hal-hal yang berhubungan langsung 

dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung dari pekerjaan, misalnya, 

prestasi, sifat pekerjaan, kesempatan promosi dan peluang pengembangan diri 

serta pengakuan.  

2) Value Theory  

Teori nilai menggambar kepuasan kerja sebagai sebuah keadaan dimana 

individu dapat menerima hasil pekerjaannya karena sesuai dengan keinginan. 

Ketika hasil yang diterima semakin banyak, individu merasa semakin terpuaskan. 

Kebalikannya, apabila perbedaan antara hasil pekerjaan dengan apa yang 

diharapkan semakin besar, rasa tidak puas yang muncul juga semakin tinggi. 

2.1.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan 

Kreitner dan Kinicki (2010) membagi faktor yang berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan menjadi lime faktor, yakni: 

1) Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment). Karakteristik pekerjaan yang 

berkaitan dengan kemampuan memenuhi kebutuhan dianggap dapat 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

2) Perbedaan (Discrepancies). Perbedaan disini adalah perbedaan yang 

tercermin antara hasil yang diharapkan dari pekerjaannya hasil yang didapat 

individu dari pekerjaannya. Jika hasil yang diinginkan lebih besar dari apa 

yang diperoleh, maka indeks kepuasannya akan rendah. Sebaliknya, jika 

memperoleh manfaat lebih tinggi dari ekspektasi, maka indeks kepuasannya 

akan tinggi.  

3) Pencapaian nilai (Value attainment). Ketika nilai kerja individual 

berhasil terpenuhi sesuai dengan persepsi pekerjaan yang diberikan oleh 

pekerja, maka kepuasan dapat tercapai. 

4) Keadilan (Equity) .Keadilan yang didapatkan selama bekerja dapat 

memengaruhi kepuasan. Apabila terjadi perbedaan perlakuan, indeks kepuasan 

dapat menurun. 

5) Komponen genetik (Genetic components). Tiap-tiap individual memiliki 

sifat yang pribadi akibat faktor genetik.Hal ini menyebabkan adanya perbedaan 

persepsi individu tentang kepuasan kerja karena pengaruh sifat dan genetik 

seseorang.disamping karakteristik lingkungan pekerjaan. 
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2.2 Kinerja 

Kinerja merupakan parameter yang berfungsi untuk menilai hasil 

pekerjaan seseorang selama periode tertentu, dimana penilaian diberikan sesuai 

dengan standar (Veithzal, 2005). Kinerja tidak hanya berfungsi sebagai penentu 

adanya promosi atau kenaikan gaji, namun juga berfungsi sebagai patokan bagi 

perusahaan dalam melakukan peningkatan motivasi dari adanya kemerosotan 

kinerja. 

Mangkunegara (2006) secara spesifik menyebutkan bahwa penilaian 

kinerja pada dasarnya bertujuan untuk membantu setiap karyawan dalam 

memahami persyaratan kinerja atas tugasnya, juga mencatat dan mengapresiasi 

hasil kerja karyawan sebagai bentuk pengakuan atas kerja kerasnya. Selain itu 

dengan adanya penilaian kinerja, juga memberikan peluang bagi karyawan untuk 

bisa berdiskusi tentang keinginan dan aspirasinya terkait peningkatan jenjang 

karier. Penilaian kinerja juga dapat membantu stakeholder dalam mendefinisikan 

kembali target dan sasaran mendatang serta merancang pengembangan potensi 

karyawan sesuai kebutuhan, sehingga bisa memotivasi karyawan untuk 

berprestasi.  

2.2.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Do (2018) menjelaskan bahwa faktor-faktor yang berpngaruh terhadap 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Berkeinginan untuk melaksanakan hal-hal yang lebih baik, untuk 

memperbaiki situasi. 

Tenaga kerja berusaha melakukan performa terbaik untuk organisasi dan 

memperbaiki situasi permasalahan yang dialami oleh perusahaan. 

2. Menunjukkan semangat tentang pekerjaan dan bersedia untuk memberi 

energi pada pekerjaan. 

Karyawan selalu menunjukkan semangat dalam menjalankan pekerjaan dan 

memberikan energi positif saat menyelesaikan pekerjaan di perusahaan. 

3. Menunjukkan kesediaan untuk melampaui persyaratan pekerjaan dan 

bertindak sebelum diminta. 

Karyawan bekerja dengan cepat dan melebihi target yang ditetapkan oleh 

perusahaan. 
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4. Menunjukkan kemampuan untuk menetapkan prioritas, rencana, antisipasi 

dan evaluasi. 

Karyawan memiliki rancangan pekerjaan dengan baik kepada perusahaan 

mengenai prioritas, rencana, antisipasi dan evaluasi. 

5. Menyelesaikan banyak hal tepat waktu. 

Karyawan selalu menyelesaikan tugas tepat pada waktunya. 

6. Atasan tidak pernah kecewa dengan kualitas pekerjaan yang ditangani. 

Karyawan selalu menunjukkan hasil kerja yang baik, sehingga atasan puas 

dengan hasil pekerjaan yang diberikan oleh karyawan di perusahaan. 

7. Kebiasaan kerja. 

Karyawan memberikan kebiasaan yang baik saat melaksanakan pekerjaan di 

perusahaan. 

8. Produktif. 

Karyawan selalu bekerja dengan produktif, dimana tanpa adanya pantauan 

dari pimpinan, karyawan tetap melaksanakan pekerjaannya dengan cepat. 

9. Terpercaya. 

Karyawan memiliki kinerja yang baik, sehingga karyawan dipercayai oleh 

pimpinan di perusahaan. 

10. Hubungan Kerja. 

Karyawan memiliki hubungan kerja yang harmonis, baik dengan rekanan 

maupun atasan, sehingga dalam menjalankan pekerjaan, karyawan dapat 

dengan mudah berkomunikasi dengan pimpinan maupun karyawan lain di 

perusahaan. 

2.3 Karakteristik Pekerjaan 

Produktivitas organisasi serta kepuasan kerja karyawan merupakan 

beberapa dari sekian banyak hal yang perlu disorot oleh perusahaan karena 

mampu menjaga kesuksesan dan kelangsungan hidup organisasi Untuk 

mempertahankan produktivitas organisasi dan meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, diperlukan faktor seperti karakteristik pekerjaan sebagai pendekatan 

prosesnya. Model karakteristik pekerjaan (job characteristics models) bertujuan 

untuk merancang pekerjaan dimana stakeholder memenuhi kebutuhan 

pengembangan diri, pengakuan, dan tanggung jawab dari pekerjaan tersebut 
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melalui pendekatan pemerkayaan pekerjaan (job enrichment)  (Simamora, 2004). 

Pemerkayaan pekerjaan ini akan menambah faktor kepuasan kerja, serta 

meningkatkan tanggung jawab, otonomi, dan kendali atas pekerjaan. 

Dalam bukunya, Mathis dan Jackson (2006) mengemukakan bahwa suatu 

pekerjaan dirancang dengan memanfaatkan karakteristik penting dari pekerjaan 

tersebut, dimana karakteristik tersebut cenderung diterima secara positif oleh 

karyawan. Karakteristik pekerjaan ini akan membantu karyawan dalam 

membedakan mana pekerjaan yang „baik‟ dan „buruk‟. Memperluas karakteristik 

pekerjaan juga banyak digunakan sebagai pendekatan dalam meningkatkan 

produktivitas dan kualitas. 

Menurut Kreitner dan Kinicki, karakteristik pekerjaan dimaksudkan 

sebagai hal yang mampu menyebabkan adanya kondisi psikologis yang muncul 

pada karyawan yakni:  

1. Memahami makna kerja  

Individu harus memahami bahwa pekerjaannya memiliki peranan yang 

penting dalam suatu keseluruhan sistem nilai pekerjaan. Dalam sistem tersebut 

pastinya terdapat beragam keterampilan, serta identitas dan arti tugas yang 

berbeda satu sama lain, namun keberagaman itu pada dasarnya akan menciptakan 

sistem kerja yang bermakna. 

2. Memikul tanggung jawab akan hasil kerja 

Tiap-tiap hasil pekerjaan akan merepresentasikan usaha yang dilakukan, 

sehingga karyawan harus dapat membuktikan bahwa dirinya dapat diperhitungkan 

atas usahanya.Adanya unsur otonomi memberikan tanggung jawab pribadi pada 

pelaksana pekerjaan terkait hasil pekerjaannya, sehingga karyawan bisa 

merasakan bahwa hasil pekerjaannya nanti sangatbertergantung pada usaha, 

inisiatif dan keputusannya sendiri. 

3. Memiliki pengetahuan akan hasil kerja  

Karyawan perlu memahami seberapa efektif dia bekerja, dan apakah hasil 

pekerjaannya dapat deiterima atau tidak.Dengan adanya unsur umpan balik, 

karyawan dapat mengukur seberapa memuaskan hasil pekerjaannya. 
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2.3.1 Dimensi Karakteristik Pekerjaan 

Dilansir dari Luthans (2006), Hackman dan Oldham membagi 

karakteristik pekerjaan menjadi lima dimensi, yakni: 

1. Task Identity (Jati Diri Pekerjaan) 

Dimensi ini berkaitan tentang bagaimana suatu pekerjaan yang telah 

diselesaikan secara keseluruhan dapat teridentifikasi sebagai hasil kinerja 

individu.Identitas tugas akan terbentuk apabila individu mengetahui detil tugas 

secara keseluruhan, karenadengan hanya mengerjakan bagian kecil pekerjaan 

cenderung membuat individu tidak dapat mengidentifikasi identitas tugas secara 

menyeluruh. 

2. Task Significance (Signifikansi Tugas) 

Dimensi ini berkaitan dengan persepsi masyarakat tentang kebermanfaatan 

suatu pekerjaan terhadap individu, baik individu dalam organisasi yang sama, 

maupun di luar organisasi. Individu perlu percaya bahwa melalui pekerjaannya, 

mereka telah memberikan kebermanfaatan yang berdampak baik pada organisasi 

dan masyarakat. 

3. Skill Variety  

Dimensi ini mengacu pada kebutuhan akan keterampilan yang bervariasi 

untuk melakukan pekerjan. Semakin bervariasi keterampilan yang dibutuhkan, 

maka pekerjaan akan terasa tidak membosankan. 

4. Autonomy  

Dimensi ini berkaitan dengan kebebasan yang diberikan kepada individu 

terkait pekerjaannya.Dengan adanya dimensi ini, individu dapat memiliki 

kebijakan dan kendali sendiri serta lebih leluasa dalam menyelesaikan 

pekerjaannya.Selain itu, dimensi ini juga mendorong munculnya rasa tanggung 

jawab atas kebebasan yang diberikan. 

5. Feedback 

Dimensi ini berkaitan dengan informasi yang didapatkan karyawan tentang hasil 

yang telah dicapai selama bekerja.Umpan balik ini bisa didapatkan baik dari hasil 

pekerjaan yang terlihat langsung, diinformasikan oleh atasan, maupun 

berdasarkan respon dari rekan kerja. Dengan adanya umpan balik, individu akan 
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lebih mengetahui tentang kinerjanya, dan bagian mana saja yang perlu diperbaiki 

maupun ditingkatkan. 

Apabila kelima elemen karakteristik pekerjaan tersebut secata lengkap 

terdapat dalam suatu pekerjaan, respons psikis individu tentang makna pekerjaan,, 

tanggung jawab yang dipikul, serta pengetahuan yang diperoleh akan tercipta. 

Sehingga nantinya berpengaruh secara positif pada kinerja dan kepuasan kerja. 

2.4 Motivasi Kerja 

Menurut Moorhead dan Griffin (2013), kosakata motivasi adalah turunan 

kata dari bahasa latin ‘movere’, yang diartikan sebagai „bergerak‟.  Penurunan 

kata tersebut menjadi penguat definisi global dari motivasi, dimana motivasi 

didefinisikan sebagai adanya kekurangan dalam faktor fisik dan psikis yang 

mendorong adanya tingkah laku untuk mencapai suatu tujuan. Untuk itu, perlu 

mengetahui hubungan antara kebutuhanm dorongan, dan tujuan yang ada agar 

dapat memahami proses motivasi. 

Menurut Ivancevich, Konopaske, dan Matteson (2006), aejumlah 

pendekatan dapat mempengaruhi motivasi:  

1) Hierarki Kebutuhan Maslow  

Inti dari konsep yang dikemukakan oleh Maslow adalah bahwasanya 

kebutuhan manusia memiliki banyak kebutuhan dimana kebutuhan-kebutuhan 

tersebut disusun membentuk hierarki bertingkat dari kebutuhan paling rendah 

hingga yang paling tinggi.(Maslow dan Kaplan, 1998). Hierarki kebutuhan 

tersebut adalah:  

a) Fisiologis (physiological). Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan 

dasar manusia, yakni sandang, pangan, papan, dan kebebasan dari rasa sakit. 

b) Keamanan dan Keselamatan (safety and security). Hierarki tingkat ini 

berkaitan dengan kebutuhan untuk bebas dari ancaman, dimana individu ingin 

merasa terlindungi dari kejadian atau kondisi berbahaya. 

c) Kebersamaan, sosial, dan cinta (belongingness, social, and love). Sebagai 

mahluk sosial, manusia membutuhkan teman, relasi, koneksi, dan cinta untuk 

bertahan hidup. 

d) Harga diri (esteem). Kebutuhan ini berhubungan dengan ego yang pada 

dasarnya dimiliki oleh semua orang. Sehingga pada tingkat ini, ego yang dimiliki  
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meningkat hingga individu membutuhkan pengakuan atas status dan 

penghormatan dari orang lain.  

e) Aktualisasi diri (self-actualization). Tingkatan ini merupakan pencapaian 

tertinggi yang dibutuhkan oleh individu, yakni untuk memenuhi semua keinginan 

dengan maksimal menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi diri 

sendiri. 

2) Alderfer’s E-R-G Theory 

Pada dasarnya, Alderfer meyetujui konsep tingkatan kebutuhan Maslow. 

Hanya saja konsep tingkatan kebutuhan yang diajukan oleh Alderfer terdiri atas 

tiga rangkaian kebutuhan saja (Alderfer, 1972), yakni:  

a) Eksistensi (existence). Kebutuhan eksistensi ini mirip dengan hierarki 

tingkat satu Maslow yakni kebutuhan yang dipenuhi oleh elemen-elemen seperti 

pangan, udara, upah, dan keadaaan pekerjaan. 

b) Hubungan (relatedness). Pada teori Maslow, tingkatan ini berada pada 

tingkat tiga, yakni kebutuhan akan relasi sosial dan interpersonal. 

c) Pertumbuhan (growth). Tingkatan ini berkaitan dengan kebutuhan untuk 

terus bertumbuh dan berkembang yang akan terpenuhi ketika individu 

berkontribusi secara produktif dan kreatif  

3)  Herzberg’s Two Factor Theory  

Herzberg dan Synderman (1959) mengemukakan teori yang saat ini 

diketahui sebagai teori motivasi dua-faktor, yakni dissatisfier-satisfier dan 

motivator hygiene. Serangkaian kondisi ekstrinsik, dalam hal ini adalah konteks 

pekerjaan, dapat menyebabkan adanya rasa tidak puas antar karyawan ketika 

kondisi tersebut tidak terpenuhi, dan tidak selalu memotivasi meskipun kondisi 

tersebut terpenuhi. Hanya saja, keberadaan kondisi tersebut juga tidak menjamin 

karyawan untuk bisa termotivasi. Keadaan semacam ini disebut dissatisfier atau 

faktor hygiene, sebab faktor-faktor itu dibutuhkan guna menghindari keadaan 

dimana kepuasan sama sekali tidak didapatkan. Elemen-elemen tersebut meliputi 

gaji, keamanan dalam bekerja, kondisi kerja, status dalam bekerja, tata cara yang 

ada dalam perusahaan, kualitas dari pengawasan teknis, serta hubungan 

interpersonal baik antar rekan kerja, atasan, dan bawahan. 



17 
 

Kedua, ketika seperangkat kondisi intrinsik (seperti konten pekerjaan) 

tersedia pada pekerjaan, kondisi tersebut mampu memunculkan motivasi yang 

besar sehingga menciptakan kinerja yang baik. Pekerjaan dianggap tidak 

menyenangkan ketika kondisi tersebut tidak ada. Faktor dalam rangkaian kondisi 

ini disebut satisfier atau motivator. Misalnya perolehan dari tugas yang 

dikerjakan, pengakuan terhadap hasil kerja, tanggung jawab terhadap 

pekerjaannya, pekerjaan itu sendiri, dan kemampuan untuk bertumbuh. Motivator 

berhubungan langsung dengan sifat pekerjan atau tugas itu sendiri. Ketika ada, 

elemen-elemen ini berkontribusi terhadap kepuasan. dan menghasilkan motivasi 

tugas intrinsik.  

2.4.1 Jenis-jenis Motivasi 

Gibson dan Donnelly (1996) membagi motivasi menjadi 2, yaitu:  

1) Motivasi Positif  

Motivasi positif digambarkan melalui keadaan dimana atasan memotivasi 

bawahan dengan memberikan hadiah prestasi mereka. Dengan memberikan 

motivasi baik ini, bawahan diharapkan akan memiliki semangat tinggi karena 

pada dasarnya nature manusia hanya senang mendapatkan hal positif saja.  

2) Motivasi Negatif  

Motivasi negatif digambarkan melalui keadaan dimana manajer memotivasi 

bawahannya melalui hukuman atas pencapaiakn pegawai yang rendah. 

Pendekatan ini memang mampu meningkatkan motivasi, hanya saja umumnya 

hanya bertahan dalam jangka waktu pendek. Pendekatan ini akan berakibat kurang 

baik bila dilakukan dalam jangka panjang.  

2.5 Kompensasi 

Handoko (2012) menyatakan bahwanya kompensasi merupakan semua hal 

yang diperoleh karyawan sebagai bentuk balas jasa atas hasil hal-hal yang 

diperoleh tenaga kerja sebagai wujud tanda jasa atas hasil jerih payah mereka. 

Biaya yang digelontorkan perusahaan bagi karyawan dengan harapan perusahaan 

akan memperoleh timbal balik atas biaya berupa pencapaian kerja yang gemilang 

dari karyawan disebut sebagai kompensasi (Sofyandi, 2008). Hasibuan (2013) 

mengemukakan bahwa perusahaan memberikan imbalan berupa kompensasi atas 
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kerja keras karyawan, dimana kompensasi tersebut bisa berwujud penghasilan 

berupa uang, benda langsung maupun tidak langsung. 

Marwansyah (2016) mengemukakan bahwa kompensasi adalah 

penghargaan atau reward yang didapatkan pegawai baik langsung maupun tidak 

langsung, berupa imbalan keuangan ataupun non keuangan secara adil dan layak, 

atas kontribusinya pada perusahaan. Kompensasi adalah seluruh wujud peenuhan 

hak dari hubungan kerja yang dilakukan dengan adanya pengembalian keuangan 

dan fasilitas serta manfaat yang diperoleh pegawai (Milkovich, 2002). Menurut 

Do (2018), setelah karyawan puas dengan kompensasi yang ditawarkan, motivasi 

kerja mereka akan meningkat, yang akan diikuti juga dengan peningkatan kinerja 

mereka. 

2.5.1 Jenis-Jenis Kompensasi 

Kompensasi adalah pendekatan yang dilakukan perusahaan untuk 

meningkatkan kualitas karyawan yang berkaitan dengan pertumbuhan perusahaan. 

Sistem kompensasi yang ada di tiap-tiap perusahaan berbeda, karena disesuaikan 

dengan visi, misi, strategi dan tujuan perusahaan. Jenis kompensasi berdasarkan 

pendapat Kismono (2011), yaitu: 

1. Kompensasi Finansial 

a. Kompensasi langsung 

Kompensasi jenis ini meliputi pemberian upah berdasarkan waktu 

bekerja, pemberian gaji tiap bulan serta tunjangan atau bonus. Gaji yang 

diberikan setiap bulan umumnya didasarkan pada nilai beban kerja, yang 

ditentukan berdasarkan hasil evaluasi pekerjaan. Apabila seseorang memiiki 

nilai pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi, maka gaji yang diterima juga 

lebih tinggi, tanpa mempertimbangkan seperti apa kinerjanya. Sebaliknya, 

kinerja digunakan sebagai dasar dalam menentukan besar kecilnya insentif 

atau bonus yang diberikan. Insentif yang diterima tiap individu dapat 

berbeda walaupun memiliki jabatan yang sama, karena kinerja yang 

diberikan pada perusahaan juga berbeda. 

b. Kompensasi tidak langsung 

Kompensasi jenis ini umumnya berbentuk pemberian pelayanan dan 

fasilitas kepada karyawan, misalnya memberikan beasiswa untuk 
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melanjutkan pendidikan ke tingkat yang lebih tinggi, tunjangan berupa 

hunian, kesempatan untuk rekreasi, memberikan libur dan cuti, 

menyediakan sesi konseling, bantuan finansial dan lainnya. 

2. Kompensasi Non Finansial 

a. Mendapatkan kepuasan dari apa yang dikerjakan 

Umumnya berupa perasaan tertantang untuk mengerjakan tugas-tugas 

yang menarik, merasa bertanggung jawab atas tugas tersebut, mendapat 

pengakuan dan rasa pencapaian dari hasil pekerjaannya. 

b. Mendapatkan kepuasan dari lingkungan kerja karyawan 

Kepuasan ini dapat beruwujud regulasi sehat yang berlaku, supervisi 

yang kompeten, rekan kerja kooperatif dan suportif, serta suasan kerja yang 

nyaman. 

2.6 Budaya Organisasi 

Disadur dari Awad dan Saad (2013), Titiev mendefinisikan budaya sebagai 

gabungan nilai-nilai, perangkat, kepercayaan, komunikasi, dan penjelasan perilaku 

yang menjadi pedoman bagi orang-orang. Gagasan utamanya berasal dari 

berbagai proses pemahaman berdasarkan alokasi sumber daya yang sistematis. 

Sistem kognitif manusia yang membantu dalam meningkatkan pemikiran dan 

pengambilan keputusan didasarkan pada budaya organisasi (Pettigrew, 1979). 

Rangkaian keyakinan, asumsi, dan nilai yang beragam membantu dalam 

menghadirkan tingkat budaya yang berbeda dengan menjalankan bisnis secara 

efektif.Lem normatif berbasis pada budaya organisasi membantu dalam 

memegang efektivitas manajemen secara keseluruhan (Tichy, 1982). Konsep 

budaya organisasi yang efektif membantu dalam meningkatkan keputusan bisnis. 

Kelangsungan hidup budaya dalam suatu organisasi terletak pada diferensiasi 

budaya nasional dan asing dalam manajemen budaya (Schein, 1990). Budaya 

suatu organisasi telah dipengaruhi oleh sikap, norma, dan kepercayaan yang 

mengarah pada komunikasi yang kuat antar karyawan. Robbins mendefinisikan 

budaya organisasi sebagai tatanan khas yang diterapkan dalam organisasi. 

Kekhasan tersebut membuat suatu organisasi menjadi berbeda satu sama lain.  
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2.6.1 Elemen Budaya Organisasi 

Sobirin (2007) membagi budaya organisasi menjadi dua elemen pokok, 

yakni: 

1. Elemen Idealistik  

Elemen ini merupakan elemen dari paham yang digunakan organisasi 

dimana sifatnya rigid atau kaku, meskipun pada akhirnya harus 

beradaptasi terhadap lingkungan baru. Hanya orang-orang tertentu yang 

mengetahui tentang elemen ini, karena elemen ini bersifat elusive atau 

terselubung dan tidak secara jelas tampak di permukaan. Orang-orang 

yang memahami elemen inilah yang mengerti seperti apa ideologi mereka 

sesungguhnya dan alas an organisasi berdiri (Sobirin, 2007) 

2. Elemen Behavioral 

Elemen ini adalah elemen yang dapat terlihat dengan jelas yang 

tercermin melalui tingkah laku para anggota sehari-hari. Selain itu juga 

dapat terlihat dalam wujud lain seperti desain dan arsitektur organisasi. 

Elemen ini membuat budaya organisasi menjadi mudah untuk diamati, 

dipahami, dan diinterpretasikan. (Sobirin, 2007) 

2.7 Penelitian Terdahulu 

Sejulah pengamatan telah terlebih dahulu dilakukan dan memiliki 

persamaan dengan apa yang ingin diamati oleh penulis, sehingga beberapa 

publikasi ini penulis jadikan acuan dalam penyusunan penelitian. Dengan adanya 

penelitian terdahulu, penulis dapat memperbanyak wawasan serta memperkaya 

pengamatan dengan teori-teori serta hasil temuan yang ada guna memperdalam 

hasil pengamatan. Topik yang akan didalami padam pengamatan ini adalah 

Analisis Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Motivasi, Kompensasi Dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan. Dari sekian banyak 

penelitian terdahulu, terlebih yang mendalami terkait karakteristik pekerjaan, 

motivasi kerja, kompensasi, budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan, sebanyak tujuh pengamatan dipilih penulis sebagai acuan dalam 

memperkaya hasil pengamatan penulis. Adapun ketujuh penelitian terdahulu 

tersebut terdiri atas: 
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1. The Effect of Job Motivation, Compensation, Organizational Culture Towards 

Job Satisfaction and Employee Performance of The Ministry of Man Power 

Dalam penelitian ini, Kadir dan Amalia (2017) menggunakan metode Stuctural 

Equation Model untuk menganalisis data yang dihimpun dari objek penelitian 

yakni PNS Kementerian Tenaga Kerja. Dalam penelitian ini didapatkan hasil 

bahwa (1) motivasi kerja memengaruhi kepuasan kerja, (2) kompensasi tidak 

memengaruhi kepuasan kerja, (3) budaya organisasi tidak memengaruhi kepuasan 

kerja, (4) motivasi tidak memengaruhi kinerja, (5) kompensasi tidak memengaruhi 

kinerja, (6) budaya organisasi memengaruhi kinerja, dan (7) kepuasan kerja 

memengaruhi kinerja pegawai negeri sipil Kementerian Tenaga Kerja. 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran M. A. Habibi Kadir, Lia Amalia 

2. Effect of Work Motivation on Job Satisfaction in Mobile Telecommunication 

Service Organizations of Pakistan 

Saleem et al. (2010) menggunakan analisis regresi sebagai metode 

penelitiannya. Dua lembaga telekomunikasi di Islamabad Pakistan digunakan 

sebagai objek penelitian, dimana masing-masing 30 karyawan dari kedua lembaga 

diambil sebagai sampel. Hasil pengamatan menggambarkan kondisi berupa 

motivasi kerja memengaruhi kepuasan kerja walaupun tidak memiliki keterkaitan 

yang kuat. Pegawai dengan indek kepuasan kerja tinggi berjumlah lebih dari rata-

rata dan termotivasi bekerja untuk perusahaan, sedangkan yang tidak puas dengan 

pekerjaannya merasa bahwa ketidakpuasan tersebut bersumber dari perusahaan 

yang belum memenuhi komitmennya, terutama dalam hal promosi. 

 

 

 

Gambar 2.2.Kerangka Pemikiran Rizwan Saleem, Azeem Mahmood,  Asif Mahmood 
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3. The Effect of Compensation on Satisfaction and Employee Performance 

Darma dan Supriyanto (2017) menggunakan partial least square sebagai 

metode penelitian dengan pegawai perusahaan telekomunikasi milik Negara 

sebagai objek penelitian. Dalam penelitian ini, didapatkan hasil berupa (1) 

Kompensasi dalam bentuk upah, bonus, fasilitas, program liburan dan uang saku 

memiliki efek langsung yang bernilai positif terhadap kinerja pegawai; (2) 

Kompensasi memengaruhi kepuasan kerja dimana sehingga indeks kepuasan kerja 

akan meningkat apabila kompensasi yang diberikan tinggi; serta (3) Kepuasan 

kerja mediator antara kompensasi dengan kinerja pegawai, dimana pegawai akan 

meningkatkan kinerja mereka apabila kompensasi yang diberikan perusahaan 

memuaskan. 

 

 

 

 

 

Gambar 2.3 Kerangka Pemikiran Prayoga Setia Darma, Achmad Sani Supriyanto 

4. The Impact of Organizational Culture on Job Satisfaction, Employee 

Commitment, and Turnover Intention 

Habib et al. (2014) melakukan penelitian dengan teknik survei terhadap 

karyawan dari beberapa organisasi dari sektor yang berbeda. Dari penelitian ini 

didapatkan hasil berupa budaya organisasi terbukti memengaruhi kepuasan kerja, 

komitmen pegawai dan turnover pegawai. Hal ini dikarenakan budaya organisasi 

memengaruhi kinerja pegawai, sehingga mampu meningkat kepuasan karyawan 

terhadap organisasi dan selanjutnya meningkatkan kinerja mereka secara 

langsung. 

 

 

 

 

 

Gambar 2.4 Kerangka Pemikiran Salman Habib, Saira Aslam, Amjad Hussain, Sana Yasmeen, 

Muhammad Ibrahim 
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5. Impact of Employee Motivation on Employee Performance 

Dalam pengamatan Shahzadi et al (2014) ini, metode regresi digunakan dalam 

menganalisis data yang dihimpun dari 160 kuesioner yang didapatkan.Objek yang 

diamati pada penelitian ini adalah guru pada sekolah negeri maupun swasta di 

distrik Bahalwapur, Pakistan. Dalam penelitian ini memiliki hasil bahwa dari 4 

variabel yang digunakan yakni employee motivation, employee performance, 

intrinsic rewards, dan employee perceived training effectiveness, hanya variabel 

terakhir yang tidak memiliki hubungan positif terhadap motivasi. Hal ini 

dikarenakan apa yang diberikan saat pelatihan tidak diimplementasikan dalam 

kegiatan mengajar dan dapat memengaruhi motivasi mereka dalam bekerja   

 

 

 

 

 

Gambar 2.5 Kerangka Pemikiran Irum Shahzadi, Ayesha Javed, Syed Shahzaib Pirzada, Shagufta 

Nasreen, Farida Khanam 

6. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Lingkungan Kerja, Struktur Organisasi dan 

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Estika Pulau Mas Kabupaten Tegal  

Mirwan Prastowo (2011) menggunakan metode regresi linier berganda dalam 

menganalisis data yang dihimpun berdasarkan 75 kuesioner yang didapatkan dari. 

karyawan PT. Estika Pulau Mas. Pengamatan ini menghasilkan insight bahwa dari 

5 variabel yang digunakan yakni karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, 

struktur organisasi, motivasi dan kinerja, semuanya memengaruhi kinerja 

karyawan PT. Estika Pulau Mas secara positif dan signifikan. Hal ini dikarenakan 

PT. Estika Pulau Mas mampu menerapkan rancangan pekerjaan yang sesuai 

dengan karakteristik pekerjaan; menyediakan lingkungan kerja yang kondusif; 

stuktur organisasi yang dimiliki telah memerhatikan unsur-unsur spesialisasi 

pekerjaan, standardisasi pekerjaan, koordinasi kegiatan, sentralisasi-desentralisasi, 

dan ukuran satuan pekerjaan; serta mampu memotivasi karyawan untuk bisa 

meningkatkan kinerjanya. 
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Gambar 2.6Kerangka Pemikiran Mirwan Prastowo 

7. Effects of Job Characteristics on Job Satisfaction in the Public Radio Stations 

in Syria  

 Abdul Hamid al Khalil (2017) menggunakan metode regresi linier berganda 

dalam menganalisis data yang dihimpun dari 289 kuesioner yang didapatkan. 

Responden dari kuesioner yang disebar al Khalid adalah karyawan di 4 stasiun 

radio Syria. Dalam penelitian ini memiliki hasil bahwa dari 5 dimensi variabel 

karakteristik pekerjaan yang digunakan yakni variasi pekerjaan, identitas tugas, 

signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik pekerjaan, semuanya memengaruhi 

kepuasan kerja karyawan radio di Syria. Hal ini dikarenakan empat radio tersebut 

mampu menerapkan rancangan pekerjaan yang sesuai dengan karakteristik 

pekerjaan yang ada, sehingga karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya. 

 

 

 

 

 

Gambar 2.7 Kerangka Pemikiran Abdul Hamid al Khalil 

2.8 Ringkasan Penelitian Terdahulu dan Research Gap 

Peneliti melakukan analisa terhadap penelitian sebelumnya yang digunakan 

sebagai referensi. Secara garis besar, peneliti menggunakan penelitian Kadir- 

Amalia dan Mirwan Prastowo sebagai acuan penelitian.Beberapa hal digunakan 

peneliti dari penelitian tersebut sebagai indikator dalam melakukan penelitian 

pada objek, yakni variabel penelitian, dan desain penelitian. Untuk teknik analisis 

data, peneliti menggunakan teknik penelitian yang digunakan oleh Mirwan 

Prastowo. Peneliti tidak menggunakan teknik yang digunakan oleh Kadir dan 

Amalia, mengingat keterbatasan jumlah responden yang tidak memenuhi syarat 

teknik analisis data yang digunakan Kadir dan Amalia.  Empat penelitian lainnya 
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digunakan untuk memperdalam pemahaman tentang penelitian yang akan 

dilakukan. Adapun 4 penelitian tersebut membahas tentang masing-masing 

variabel yang ada pada penelitian Kadir dan Amalia. Hanya saja, dari 4 penelitian 

tersebut, 3 penelitian memiliki hasil yang bertolak belakang dengan hasil 

penelitian Kadir dan Amalia. Dari 7 hipotesis yang diuji oleh Kadir dan Amalia, 

hanya penelitian dari Saleem et al., (2010) yang sejalan dengan hasil pengujian 

hipotesis Kadir dan Amalia, yakni sesuai dengan hasil uji hipotesis 1 Kadir dan 

Amalia. Selaras dengan pengamatan Kadir dan Amalian, Saleem et al., meneliti 

tentang efek motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan, dimana 

pengamatan Saleem juga menhasilkan pernyataan bahwasanya motivasi kerja 

memengaruhi kepuasan kerja.  

Darma & Supriyanto (2017) melalui pengamatannya menyatakan bahwa 

kompensasi memengaruhi kinerja karyawan, memengaruhi kepuasan kerja, serta 

kepuasan kerja merupakan mediator terhadap kinerja karyawan. Dari ketiga hasil 

tersebut, 2 diantaranya bertolak belakang dengan peelitian Kadir, yakni 

kompensasi tidak memengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Namun 

keduanya menyatakan kepuasan kerja berkaitan dengan kinerja pegawai. 

Habib et al. melalui pengamatannya menyebutkan jika budaya organisasi 

memengaruhi kepuasan kerja, dimana budaya organisasi memengaruhi komitmen 

karyawan, kepuasan kerja, dan retensi karyawan. Oleh sebab itu, budaya 

organisasi dianggap sebagai dasar untuk kinerja organisasi mana pun. Berbanding 

terbalik dengan hasil penelitian Kadir, dimana budaya organisasi tidak 

memengaruhi kepuasan kerja, namun memengaruhi kinerja karyawan. Senada 

dengan Habib, Shahzadi juga menyatakan bahwa motivasi kerja memengaruhi 

kinerja pegawai, yang juga berbanding terbalik dengan hasil penelitian Kadir. 

Kadir menyatakan bahwa rendahnya motivasi pegawai Kementerian Tenaga Kerja 

turut menyebabkan rendahnya kinerja karyawan. Untuk variabel karakteristik 

pekerjaan sendiri, penulis mengacu kepada penelitian yang diadakan oleh Mirwan 

Prastowo, yang diperkuat dengan hasil penelitian Abdul Hamid al Khalil. Hal ini 

dikarenakan penelitian yang dilakukan oleh Mirwan Prastowo memiliki kesamaan 

dari segi objek penelitian, yakni sama-sama berupa perusahaan manufaktur. 
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Untuk objek penelitian yang digunakan, beberapa penelitian terdahulu 

memiliki jenis objek yang berbeda-beda.Saleem (2010) dan Darma (2017) 

memilih menggunakan perusahaan telekomunikasi sebagi objek, sedangkan Habib 

(2014) memilih menggunakan beberapa jenis organisasi yang berbeda sebagai 

objek. Shahzadi melakukan penelitian terhadap objek amatan berupa guru pada 

instansi pendidikan, sedangkan Kadir memilih menganalisis data yang dihimpun 

dari pegawai instansi pemerintahan. Karena objek tersebut berbeda, peneliti ingin 

mengetahui apakah penelitian ini dapat diaplikasikan di berbagai jenis usaha lain, 

salah satunya adalah sektor industri manufaktur. Berdasarkan beberapa penelitian 

di atas yang menguji hubungan antara karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, 

kompensasi, budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan 

dengan berbagai jenis sudut pandang yang diteliti, membuat peneliti berkeinginan 

untuk melakukan pengamatan pada objek yang berbeda yakni industri 

manufaktur. 

 



27 
 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
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(Halaman ini sengaja dikosongkan) 
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2.9 Peta Posisi Penelitian 

Pada gambar 2.8 adalah peta posisi penelitian yang menggambarkan 

keterkaitan antar penelitian terdahulu dan keterkaitannya dengan penelitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.8 Peta posisi penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.10 Model Hipotesis 

Guna memperjelas dan memudahkan pelaksanaan pengamatan, diperlukan 

model hipotesis sebagai acuan pemahaman. Model hipotesis yang penulis ajukan 

meliputi variabel motivasi kerja, kompensasi, budaya organisasi, kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan. Berikut merupakan model hipotesis pada pengamatan ini: 

 

 

Al Khalid 

(2017) 

Prastowo 

(2011) 

Kadir dan 

Amalia(2017) 

Saleem et al 

(2010) 

Darma dan 

Supriyanto 

(2017) 

Habib et al 

(2014) 

Shahzadi et al 

(2014) 

Penelitian ini 

1 

2 

4 

5 
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Gambar 10.9 Model Hipotesis 

Sumber: Kadir & Amalia (2017), Prastowo (2011) 

2.11 Hipotesis Penelitian 

Produktivitas organisasi serta kepuasan kerja karyawan merupakan beberapa 

dari sekian banyak hal yang perlu disorot oleh perusahaan karena mampu menjaga 

kesuksesan dan kelangsungan hidup organisasi. Untuk mempertahankan 

produktivitas organisasi dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, diperlukan 

faktor seperti karakteristik pekerjaan sebagai pendekatan prosesnya.Pekerjaan 

dirancang untuk memanfatkan karakteristik-karakteristik penting pekerjaan yang 

cenderung diterima dengan positif oleh karyawan-karyawan.Dengan 

memanfaatkan karakteristik yang ada, diharapkan pekerjaan tersebut akan mampu 

memengaruhi motivasi kerja karyawan, meningkatkan kualitas kinerja dan kepuasan 

kerja, serta mengurangi absensi dan rotasi karyawan. 

Luthans (1998) mengatakan bahwa motivasi adalah suatu proses yang 

bertujuan untuk menumbuhkan, mengarahkan, dan mempertahankan perilaku dan 

kinerja. Hal ini berarti bahwa motivasi digunakan untuk menstimulus individu 

dalam bertindak dan menyelesaikan tugas yang diharapkan.Hasil penelitian Grant 

(2008) menunjukkan bahwa motivasi menekankan hasil karyawan dalam kinerja 

dan produktivitas. Grant menyatakan bahwa motivasi menyebabkan adanya unsur 

otonomi dan kemandirian, sehingga kinerja karyawan yang termotivasi terlihat 

lebih baik daripada kinerja karyawan dengan yang tidak termotivasi. 

Dari segi motivasi ekstrinsik, kompensasi merupakan salah satu tolak ukur 

yang paling banyak digunakan. Darma & Supriyatno (2017) mengemukakan 
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bahwa kompensasi merupakan kemampuan dan tanggung jawab perusahaan untuk 

berkontribusi kepada karyawannya terhadap pencapaian tugas mereka serta untuk 

menghargai kinerja mereka. Johnson et al. (2008) berpendapat bahwa kompensasi 

adalah salah satu kebutuhan fisik yang memotivasi serta mempengaruhi kinerja 

karyawan. Kompensasi merupakan output dan benefit yang diperoleh karyawan 

berupa pemberian gaji dan upah, dan pemberian reward seperti pertukaran 

finansial bagi pegawai guna memaksimalkan kinerja. Praktik kompensasi dapat 

meningkatkan kinerja karyawan ketika lembaga mereka dapat membuat mereka 

lebih baik dengan berkontribusi terhadap kepuasan dan pengembangan karyawan. 

Dikutip dari Salman et al. (2014), Chang dan Lee (2007) menyatakan bahwa 

ketika pegawai mampu memahami budaya organisasi, karyawan akan lebih 

memiliki kepuasan kerja. Budaya organisasi mengarahkan pegawai mendalami 

bagaimana perusahaan berfungsi dengan memperkenalkan norma, nilai-nilai, 

peraturan dan regulasi organisasi. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan 

bekerja untuk meningkatkan pencapaian perusahaan dan membuat budaya 

organisasi menjadi sehat. Kinerja karyawan tergantung pada apa yang pantas dan 

tidak pantas di antara rekan-rekannya, yang nantinya mempengaruhi perilaku dan 

motivasi individu untuk berpartisipasi dan berkontribusi pada kerangka organisasi 

(Asimkhan 2005). Kerangka organisasi berperan dalam peningkatan kinerja 

organisasi melalui komitmen karyawan dan efisiensi kelompok. Dari penelitian 

tersebut, hipotesis yang akan diuji adalah: 

H1: Karakteristik pekerjaan memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Karakteristik pekerjaan adalah karakteristik obyektif pekerjaan, terutama 

sejauh mana pekerjaan dirancang sehingga mereka meningkatkan motivasi kerja 

internal dan kepuasan kerja karyawan. Kelima dimensi karakteristik pekerjaan, 

yaitu task significance, skill variety, task identity, autonomy, dan  feedback, 

diyakini berkorelasi positif dengan kepuasan dan kinerja pekerjaan. Hackman & 

Oldham (1975) menguji secara empiris hubungan antara karakteristik pekerjaan, 

perbedaan individu dalam kekuatan kebutuhan dan motivasi karyawan, kepuasan, 

kinerja, dan ketidakhadiran pada pekerjaan. Hackman dan Oldham 

menggambarkan adanya relasi positif antara dimensi pekerjaan dan ukuran 

dependen: motivasi, kepuasan, kinerja dan kehadiran.Dengan menerapkan 
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pekerjaan sesuai karakteristiknya, diharapkan dapat memberikan pengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

H2: Motivasi kerja memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Motivasi adalah suatu proses yang bertujuan untuk menumbuhkan, 

mengarahkan, dan mempertahankan perilaku dan kinerja. Hal ini berarti bahwa 

motivasi digunakan untuk menstimulus individu dalam bertindak dan 

menyelesaikan tugas yang diharapkan.Rao (2005) dalam studinya membahas 

bahwa kepuasan pada pekerjaan bagi seseorang bertindak sebagai motivasi untuk 

bekerja. Selain itu, motivasi mengarahkan orang pada kepuasan kerja, tidak hanya 

untuk kepuasan diri dan kesenangan jati diri namun juga memberikan gabungan 

dari efek psikologis dan lingkungan juga orang-orang di sekitar mereka agar 

merasa bahagia dengan pekerjaan mereka. Dengan adanya motivasi kerja, 

diharapkan dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

H3: Kompensasi memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Faktor pendorong utama untuk pengembangan perusahaan yang baik adalah 

memiliki kualitas sumber daya yang maksimal untuk mendorong perusahaan lebih 

baik.Kompensasi adalah salah satu hal umum diketahui oleh masyarakat sebagai 

faktor yangberpengaruh terhadap kepuasan kerja seseorang.Sirait (2006) 

mendefinisikan kompensasi sebagai sesuatu yang diterima oleh seorang 

karyawan, baik imbalan finansial maupun non-uang atas kontribusi karyawan 

kepada organisasi. Apabila suatu pekerjaan mampu memberikan kepuasan kerja 

yang tinggi, maka perusahaan berharap agar karyawan menjadi lebih loyal kepada 

organisasi; lebih termotivasi dan bahagia ketika bekerja, sehingga dapat 

meningkatkan produktivitas. Dengan demikian, diharapkan dengan adanya 

pemberian kompensasi yang adil sebagai bentuk reward terhadap kontribusi 

karyawan, mampu memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

H4: Budaya organisasi memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Chang dan Lee (2007) menyatakan bahwa ketika pegawai mampu 

memahami budaya organisasi, karyawan akan lebih memiliki kepuasan kerja. 

Budaya organisasi mengarahkan pegawai mendalami bagaimana perusahaan 

berfungsi dengan memperkenalkan norma, nilai-nilai, peraturan dan regulasi 

organisasi. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan bekerja untuk 
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meningkatkan pencapaian perusahaan dan membuat budaya organisasi menjadi 

sehat. Dengan demikian, diharapkan dengan adanya budaya perusahaan yang 

dijalankan oleh karyawan mampu memengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

H5: Karakteristik pekerjaan memengaruhi kinerja karyawan. 

Karakteristik pekerjaan adalah karakteristik obyektif pekerjaan, terutama 

sejauh mana pekerjaan dirancang sehingga mereka meningkatkan motivasi kerja 

internal dan kepuasan kerja karyawan. Kelima dimensi karakteristik pekerjaan, 

yaitu task significance, skill variety, task identity, autonomy, dan  feedback, 

diyakini berkorelasi positif dengan kepuasan dan kinerja pekerjaan.Dengan 

merancang pekerjaan sesuai dengan karakteristiknya, diharapkan dapat 

memengaruhi kinerja karyawan. 

H6: Motivasi kerja memengaruhi kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi karena pegawai yang tingkat 

motivasinya tinggi akan bekerja dengan lebih giat dan yang pada akhirnya kinerja 

akan meningkat (Azar dan Shafighi, 2013). Menurut Shahzadi (2014) motivasi 

karyawan dianggap sebagai faktor yang mendukung pegawai dalam meraih tujuan 

dan sasaran spesifik organisasi. Dengan adanya motivasi kerja, diharapkan dapat 

memengaruhi kinerja karyawan. 

H7: Kompensasi memengaruhi kinerja karyawan. 

Darma & Supriyatno (2017) mengemukakan bahwa kompensasi merupakan 

kemampuan dan tanggung jawab perusahaan untuk berkontribusi kepada 

karyawannya terhadap pencapaian tugas mereka serta untuk menghargai kinerja 

mereka.Kompensasi yang diberikan secara tepat akan memotivasi dan akan lebih 

terkonsentrasi untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi.Dengan demikian, 

diharapkan dengan adanya pemberian kompensasi yang adil sebagai bentuk 

reward terhadap kontribusi karyawan, dapat memengaruhi kinerja karyawan. 

H8: Budaya organisasi memengaruhi terhadap kinerja karyawan. 

Budaya organisasi secara positif meningkatkan kinerja karyawan dengan 

memotivasi, membentuk dan menyalurkan perilaku mereka menuju pencapaian 

tujuan perusahaan (Daft 2010). Jalinan komunikasi yang baik antara semua 

karyawan dapat membentuk ikatan budaya perusahaan yang kuat. Apabila budaya 

perusahaan tersebut dapat dipahami sesuai dengan nilai-nilai yang ada  di dalam 



36 
 

perusahaan, serta mampu membuat persepsi positif pada semua tingkat karyawan 

untuk mendukung adanya iklim kepuasan, maka kinerja yang baik akan terbentuk 

secara alami (Mangkunagara, 2010). Dengan demikian, diharapkan dengan 

adanya budaya perusahaan yang dijalankan oleh karyawan mampu memengaruhi 

kinerja karyawan. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

Pada bagian ketiga ini, penulis akan memaparkan tentang bagan (flowchart) 

penelitian, lokasi dan waktu pengamatan serta tahapan pelaksanaan pengamatan 

yang menjadi arahan dalam pembuatan laporan penelitian ini. Tahapan penelitian 

dimulai dengan mengidentifikasi masalah kemudian dilanjutkan dengan 

menghimpun data. Selanjutnya, data diolah dan diinterpretasi, kemudian diakhiri 

dengan mengambil kesimpulan dan saran. 

3.1 Bagan (Flowchart) Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1Bagan (Flowchart) Penelitian 
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3.2 Lokasi Penelitian  

Pengamatan diadakan di 3 usaha converting kertas di 3 kota berbeda di Jawa 

Timur, yakni Probolinggo, Surabaya, dan Sidoarjo. Pengumpulan data pada 

penelitian ini dimulai pada bulan Oktober 2019 hingga bulan Februari 2020. 

3.3 Rancangan Penelitian 

Rancangan penelitian diartikan Malhotra (2006) sebagai sebuah kerangka 

atau prosedur yang digunakan sebagai panduan dalam melakukan suatu proyek 

pengamatan. Langkah-langkah ini vital untuk memperoleh informasi yang 

diinginkan dalam penyusunan rumusan masalah pengamatan. 

3.3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian yang dilakukan penulis ini merupakan penilitian yang termasuk 

dalam kategori riset konklusif. Riset konklusif sendiri dilakukan guna menguji 

hipotesis secara spesifik dan menguji hubungan (Malhotra, 2007).Dalam 

penelitian ini menggunakan riset deskriptif, dimana riset deskriptif 

mengilustrasikan tingkah laku, pemahaman atau pandangan seseorang baik dalam 

kelompok maupun individu (Leary, 2001). Pengamatan dilakukan secara single 

cross sectional, dimana subjek hanya diamati selama satu kali dan rentang waktu 

ukur diamati pada kondisi karakter atau variabel subjek pada saat pengamatan 

dilakukan (Notoadmojo, 2002). 

3.3.2 Jenis dan Sumber Data 

Penulis memakai data primer sebagai data prioritas yang dibutuhkan pada 

pengamatan. Data primer sendiri merupakan data yang didapatkan langsung dari 

narasumber, diobservasi dan dicatat pertama kali saat data diambil (Moleong, 

2005). Data primer yang dihimpun didapatkan dari hasil survei kepada karyawan 

di 3 usaha converting kertas di 3 kota di Jawa Timur. Data primer yang akan 

dihimpun peneliti meliputi, karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi, 

budaya perusahaan, indeks kepuasan kerja serta kinerja karyawan. 

3.3.3 Rancangan Kuesioner 

Penulis memperoleh data pengamatan melalui hasil penyebaran kuesioner. 

Kuesioner sendiri didefinisikan Malhotra (2009) sebagai metode sistematis yang 

digunakan untuk memperoleh data yang dihasilkan dari seperangkat pernyataan 

baik lisan maupun tulisan yang dijawab oleh narasumber. Penulis memakai skala 
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likert sebagai skala penilaian dari kuesioner, yaitu skala yang menilai respon 

narasumber tentang derajat persetujuan terhadap tiap-tiap butir penyataan yang 

diajukan mengenai objek. Umumnya derajat persetujuan yang dinilai berada pada 

kisaran „sangat tidak setuju‟ sampai „sangat setuju‟ yang terbagi menjadi lima 

tingkat (Malhotra, 2009). 

Rancangan kuesioner dalam penelitian ini berisi tentang karakteristik 

pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi, budaya organisasi, kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Kuesioner karakteristik pekerjaan berisi pertanyaan tentang 

skill variety, task identity, task significance, autonomy dan feedback, sedangkan 

kuesioner motivasi kerja akan membahas mengenai motivasi berprestasi, motivasi 

berafiliasi, dan motivasi kekuasaan. Kuesioner kompensasi akan membahas 

mengenai sistem kompensasi yang ada di perusahaan, baik finansial maupun non 

finansial. 

Kuesioner budaya organisasi akan membahas mengenai budaya-budaya 

yang terdapat dalam organisasi, terkait dengan relasi yang terjadi baik antar 

karyawan maupun dengan atasan. Kuesioner tentang kepuasan kerja akan 

membahas mengenai pengukuran tingkat kepuasan kerja melalui dimensi 

pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan 

kerja.Kuesioner kinerja akan membahas mengenai pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan, yang berisi tentang prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan kerja, 

kejujuran, kerjasama, dan prakarsa. 

Tabel 3.1Rancangan Kuesioner 

 

No 
Kategori 

Jenis 

Pertanyaan 

Jenis 

Skala 
Keterangan 

 
1 

Jenis 

Kelamin 

Multiple 

Choice 
Nominal Pilihan Jenis Kelamin (L/P) 

 
2 

Lama 

Bekerja 

Multiple 

Choice 
Nominal 

Pilihan jangka waktu lama 

bekerja 

 
3 

Status 

Pekerjaan 

Multiple 

Choice 
Nominal Pilihan status dalam pekerjaan. 

 
4 

Status 

Perkawinan 

Multiple 

Choice 
Nominal Pilihan status perkawinan. 

 
5 Umur 

Multiple 

Choice 
Nominal Pilihan umur 
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6 
Karakteristik 

Pekerjaan 
Likert Interval 

Pertanyaan ini menggunakan 

skala 1-5 (sangat tidak setuju-

sangat setuju). Pertanyaan ini 

akan mengarah pada karakteristik 

pekerjaan terkait variasi 

pekerjaan,  identitas tugas, 

signifikansi tugas, otonomi dan 

umpan balik pekerjaan. 

7 
Motivasi 

Kerja 
Likert Interval 

Pertanyaan ini menggunakan 

skala 1-5 (sangat tidak setuju-

sangat setuju). Pertanyaan ini 

akan mengarah pada tingkat 

motivasi kerja karyawanterkait 

motivasi untuk berprestasi, 

berafiliasi dengan sesama 

karyawan, serta motivasi terkait 

kepemilikan kekuasaan. 

8 Kompensasi Likert Interval 

Pertanyaan ini menggunakan 

skala 1-5 (sangat tidak setuju-

sangat setuju). Pertanyaan ini 

akan mengarah pada sistem 

kompensasi dan penggajian yang 

ada di perusahaan. 

9 
Budaya 

Organisasi 
Likert Interval 

Pertanyaan ini menggunakan 

skala 1-5 (sangat tidak setuju-

sangat setuju). Pertanyaan ini 

akan mengarah pada budaya yang 

dijalankan dalam perusahaan. 

10 
Kepuasan 

Kerja 
Likert Interval 

Pertanyaan ini menggunakan 

skala 1-5 (sangat tidak setuju-

sangat setuju). Pertanyaan ini 

akan mengarah pada kepuasan 

kerja yang dirasakan oleh 

karyawan. 

11 Kinerja Likert Interval 

Pertanyaan ini menggunakan 

skala 1-5 (sangat tidak setuju-

sangat setuju). Pertanyaan ini 

akan mengarah pada kinerja yang 

dilakukan oleh karyawan. 

3.3.4 Dimensi dan Atribut Penelitian 

Tabel 3.2Dimensi dan Atribut Penelitian 
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Variabel Dimensi Atribut Referensi 

Karakteristik 

Pekerjaan 

(KP) 

 

Variasi 

Pekerjaan 

Pekerjaan yang Bapak/Ibu jalani 

sesuai dengan keterampilan yang 

dimiliki (KP1) 

Prastowo 

(2011) 

Pekerjaan yang diberikan sangat 

menantang dan menarik (KP2) 

Identitas 

Tugas 

Bapak/Ibu memahami dengan jelas 

tugas-tugas yang diberikan sehingga 

mempermudah dalam pelaksanaan 

kerja (KP3) 

Perusahaan memaparkan dengan jelas 

mengenai tugas yang diemban 

Bapak/Ibu (KP4) 

Signifikansi 

Tugas 

Tugas yang diberikan perusahaan 

mempunyai arti penting bagi masa 

depan karyawan (KP5) 

Setiap tugas yang diberikan 

perusahaan mempunyai arti penting 

bagi kelangsungan organisasi dimasa 

depan (KP6) 

Otonomi 

Dalam pelaksanaan pekerjaan 

Bapak/Ibu memiliki kebebasan dalam 

menentukan prosedur dan jadwal 

(KP7) 

Tanggung jawab yang diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan selalu 

dipertimbangkan lebih dahulu baik 

buruknya bagi perkembangan karir 

karyawan (KP8)  

Umpan 

Balik 

Pekerjaan 

Karyawan mempunyai banyak 

informasi yang penting tentang 

kondisi kerja yang dihadapi sekarang 

terutama dalam membantu kelancaran 

kerja (KP9) 

Bapak/Ibu selalu mengetahui 

informasi mengenai seberapa baik 

pekerjaan telah terselesaikan (KP10) 

Motivasi 

Kerja (MK) 

Motivasi 

Berprestasi 

Saya berusaha menyelesaikan tugas 

tepat waktu (MK1) 

Kadir & 

Amalia 

(2017) 

 

 

Saya berusaha menyelesaikan tugas 

yang belum selesai sekalipun sampai 

larut malam. (MK2) 

Setiap keputusan yang saya ambil, 

saya pikirkan matang-matang. 

(MK3) 

Saya menerima resiko atas setiap 

keputusan yang saya ambil. (MK4) 
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Variabel Dimensi Atribut Referensi 

Motivasi 

Kerja (MK) 

lanjutan 

Motivasi 

Berprestasi 

(lanjutan) 

Hal wajar bila saya gagal 

mengerjakan tugas yang sukar (MK5) 

Kadir & 

Amalia 

(2017) 

Saya menyukai pekerjaan yang tidak 

terlalu sulit tetapi juga titak terlalu 

mudah. (MK6) 

Setiap kritikan yang membangun saya 

terima dengan senang hati. (MK7) 

Saya senang apabila orang lain 

memberikan tanggapan atas hasil 

pekerjaan saya. (MK8) 

Saya mengakui setiap kesalahan yang 

saya yakini karena perbuatan saya. 

(MK9) 

Jika saya telah berbuat salah, saya 

berusaha untuk memperbaikinya. 

(MK10) 

Saya berusaha menemukan cara-cara 

baru yang lebih efektif untuk 

menyelesaikan setiap tugas atau 

pekerjaan. (MK11) 

Saya tidak mau menyia-nyiakan 

waktu untuk menyelesaikan tugas 

yang diberikan atasan. (MK12) 

Saya berusaha menyelesaikan tugas 

dengan cepat. (MK13) 

Saya senang jika dapat menyelesaikan 

pekerjaan lebih cepat dari waktu yang 

saya targetkan. (MK14) 

Saya puas jika dapat melaksanakan 

tugas dengan maksimal. (MK15) 

Saya berusaha maksimal mengerjakan 

tugas yang diberikan. (MK16) 

Saya berusaha maksimal untuk 

menjadi yang terbaik dalam bekerja. 

(MK17) 

Motivasi 

Berafiliasi 

Saya berusaha agar prestasi saya lebih 

baik dibandingkan orang lain. 

(MK18) 

Saya senantiasa berusaha membina 

hubungan dengan kolega se kantor 

dengan baik. (MK19) 

 

Saya berupaya memiliki sebanyak 

mungkin teman karib di kantor. 

(MK20) 

 

Saya rajin membangun hubungan 

dengan atasan. (MK21) 
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Variabel Dimensi Atribut Referensi 

Motivasi 

Kerja (MK) 

lanjutan 

Motivasi 

Kekuasaan 

Saya senantiasa berusaha 

memperjuangkan ide-ide atau 

gagasan agar memperoleh 

kesepakatan dari teman-teman di 

kantor. (MK22) 

Kadir & 

Amalia 

(2017) 

Saya rela bekerja dengan giat 

agar memperoleh promosi 

jabatan. (MK23) 

Saya melihat jabatan sebagai 

puncak karir sehingga perlu di 

perjuangkan. (MK24) 

Saya senantiasa berupaya 

menunjukkan kinerja terbaik 

agar atasan memberikan posisi 

yang lebih tinggi. (MK25) 

Saya berusaha menyusun 

strategi sejak awal untuk 

mendapat jabatan yang saya 

inginkan. (MK26) 

Kompensasi 

(K) 
 

Saya menerima gaji sesuai 

beban pekerjaan (K1) 

Saya menerima gaji selalu tepat 

waktu. (K2) 

Saya berusaha mencapai prestasi 

kerja yang melebihi rekan kerja. 
(K3)  

Saya menerima kenaikan gaji 

jika dapat bekerja dengan baik. 
(K4)  

Saya menerima bonus jika dapat 

bekerja dengan baik. (K5)  

Saya menerima asuransi 

kesehatan. (K6)  

Saya menerima tunjangan sesuai 

dengan kinerja. (K7) 

Saya menerima tunjangan sesuai 

dengan beban pekerjaan 

tambahan (lembur). (K8) 

Saya menerima penghargaan 

pemerintah pada akhir masa 

kerja (pensiun). (K9) 
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Variabel Dimensi Atribut Referensi 

Budaya 

Organisasi 

(BO) 

 

Saya didorong untuk 

berinovasi dan berani 

mengambil resiko. (BO1) 

Kadir & 

Amalia 

(2017) 

Saya diberi keleluasaan 

mengemukakan pendapat. 

(BO2) 

Saya diharapkan 

memperlihatkan kecermatan. 

(BO3) 

Saya memandang risiko 

sebagai konsekuensi logis dari 

suatu pekerjaan. (BO4) 

Saya lebih memusatkan 

perhatian pada hasil dari pada 

teknik serta proses untuk 

mencapai suatu hasil. (BO5) 

Saya memberikan laporan 

bulanan secara rutin. (BO6) 

Keputusan dari manajemen 

saya harus memperhitungkan 

dampak bagi orang yang ada 

pada organisasi. (BO7) 

Saya diberikan kebebasan 

untuk berpendapat. (BO8) 

Saya bekerja diorganisasikan 

berdasarkan tim. (BO9) 

Saya mengutamakan kerja tim 

dalam menyelesaikan tugas 

tertentu. (BO10) 

Saya agresif dalam bekerja. 

(BO11) 

Saya bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan. (BO12) 

Organisasi tempat saya 

bekerja, menekankan 

dipertahankannya status quo. 

(BO13) 

Saya mendapatkan 

penghargaan jika memiliki ide 

bagus (BO14). 

Kepuasan 

Kerja (KK) 

Pekerjaan itu 

Sendiri 

Pekerjaan yang saya lakukan 

tidak menuntut persyaratan yang 

tinggi. (Kk1) 
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Variabel Dimensi Atribut Referensi 

Kepuasan 

Kerja (KK) 

Lanjutan 

 

Pekerjaan itu 

Sendiri 

(Lanjutan) 

 

Beban pekerjaan saya sesuai 

dengan kemampuan. (KK2) 

Kadir & 

Amalia 

(2017) 

Saya merasa pekerjaan saya 

adalah pekerjaan yang 

menyenangkan. (KK3) 

Saya menyukai pekerjaan yang 

saya lakukan. (KK4) 

Saya merasa jenuh dengan 

pekerjaan yang sedang saya 

jalani (KK5) 

Saya tertarik dengan pekerjaan 

yang saya lakukan. (KK6)  

Perusahaan memberikan 

kesempatan kepada saya untuk 

mengikuti pelatihan yang 

mendukung pelaksanaan kerja. 

(KK7)  

Perusahaan memberikan 

kesempatan kepada saya untuk 

melakukan komunikasi dengan 

pimpinan. (KK8)  

Perusahaan memberikan 

kesempatan kepada saya untuk 

melakukan komunikasi dengan 

rekan kerja (KK9) 

Perusahaan memberikan 

kesempatan kepada saya untuk 

mengatur waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

(KK10)  

Perusahaan memberikan 

kesempatan kepada saya untuk 

untuk mengambil keputusan 

ketika saya menghadapi 

masalah yang berkaitan dengan 

pekerjaan. (KK11)  

Perusahaan memberikan 

kesempatan kepada saya untuk 

meningkatkan kemampuan 

yang saya miliki dalam hal 

pekerjaan. (KK12)  

Saya merasa pengetahuan yang 

saya miliki tidak bertambah 

dengan bekerja di perusahaan 

ini  (KK13) 

Saya bertanggung jawab atas 

pekerjaan yang sudah saya 

lakukan. (KK14) 
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Variabel Dimensi Atribut Referensi 

Kepuasan 

Kerja (KK) 

Pekerjaan itu 

Sendiri 

(Lanjutan) 

Saya bertanggung jawab terhadap 

hasil pekerjaan saya. (KK15)  

Kadir & 

Amalia 

(2017) 

Saya merasa perusahaan tidak 

memberikan kesempatan kepada 

saya untuk menyelesaikan 

pekerjaan (KK16)  

Saya merasa pekerjaan yang 

dilakukan penting bagi 

kelangsungan perusahaan. 

(KK17)  

Gaji 

Gaji yang saya terima sebanding 

dengan pekerjaan. (KK18)  

Saya merasa puas dengan gaji 

yang saya terima. (KK19)  

Kesempatan 

Promosi 

Saya mendapatkan kesempatan 

untuk naik jabatan. (KK20)  

Saya merasa jika saya bekerja 

dengan baik, maka saya akan di 

promosikan. (KK21)  

Pengawasan 

Saya mendapatkan penjelasan 

dari atasan mengenai hal-hal 

yang tidak dipahami pada saat 

melakukan pekerjaan. (KK22)  

Atasan saya mengontrol hasil 

pekerjaan yang saya lakukan. 

(KK23)  

Saya mendapatkan dukungan 

moral dari atasan sehingga saya 

dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan baik. (KK4)  

Atasan saya tidak peduli ketika 

saya melakukan pekerjaan 

(KK25)  

Atasan saya selalu mendengarkan 

keluhan bawahannya. (KK26)  

Atasan saya selalu memberikan 

pujian atas prestasi kerja yang 

dicapai. (KK27)  

Rekan Kerja Saya mendapatkan dukungan 

bantuan dari rekan kerja ketika 

mengalami kesulitan dalam 

bekerja. (KK28) 

Rekan kerja saya tidak bersedia 

membantu di dalam 

melaksanakan pekerjaan (KK29)  

 

Rekan kerja memberikan 

semangat saat saya mempunyai 

masalah dalam pekerjaan (KK30) 
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Variabel Dimensi Atribut Referensi 

Kepuasan 

Kerja (KK) 

Rekan Kerja 

(Lanjutan) 

Setiap ada masalah dalam 

bekerja, saya selalu 

menceritakannya pada rekan 

kerja. (KK31) 

Kadir & 

Amalia 

(2017) Kinerja 

Pegawai 

(KN) 

Prestasi Kerja 

Saya dapat melaksanakan 

tugas secara efektif. (KN1) 

Hasil kerja yang saya capai 

melebihi hasil kerja rata-rata 

yang ditentukan. (KN2)  

Tanggung Jawab 

Saya dapat menyelesaikan 

masalah yang terkait dengan 

pekerjaan. (KN3)  

Saya memodifikasi cara 

kerja untuk mencapai tujuan 

organisasi. (KN4)  

Ketaatan 

Saya mentaati semua 

ketentuan jam kerja yang 

ada dalam organisasi. (KN5)  

Saya mentaati perintah-

perintah yang diberikan 

atasan yang berwenang 

dengan sebaik-baiknya. 

(KN6)  

Kejujuran 

Saya melaporkan hasil kerja 

kepada atasan sesuai 

keadaan yang sebenarnya. 

(KN7)  

Saya tidak 

menyalahgunakan 

wewenang yang saya miliki. 

(KN8)  

Kerjasama 

Saya mampu bekerja sama 

dalam tim kerja. (KN9)  

Saya mampu berkomunikasi 

dengan baik dengan rekan 

kerja maupun atasan. 

(KN10) 

Prakarsa 

Saya dapat mengambil 

keputusan tanpa menunggu 

perintah dari atasan. (KN11)  

Saya sering memberikan 

ide-ide untuk perbaikan 

organisasi (KN12)  
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3.3.5 Populasi dan Sampel Penelitian 

Dilansir dari Sugiyono (2011) populasi merupakan area abstraksi objek atau 

subjek dengan kualitas serta karakteristik khas yang dipilih untuk diamati dan 

diambil kesimpulannya. Pada pengamatan ini, populasi objek penelitian adalah 

karyawan usaha converting kertas. Sampel adalah sejumlah kecil dari besar total 

dan kekhasan populasi tersebut. Pada pengamatan ini, peneliti memilih teknik 

purposive sampling dengan metode Central Limit Theorem sebagai alat untuk 

menghitung ukuran sampel dimana sampel dikatakan normal apabila memiliki 

jumlah minimal 30. 

3.3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam menghimpun data, peneliti memakai metode survey, dimana menurut 

Malhotra (2009) survey adalah metode menyebarkan kuesioner yang sistematis 

kepada narasumber guna memperoleh informasi secara spesifik. Kuesioner akan 

disebarkan kepada karyawan di PT A, B dan C untuk memperoleh informasi 

mengenai identitas responden serta menggambarkan perilaku, pemikiran atau 

perasaan karyawan PT. A, B, dan C dalam mempengaruhi kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. 

3.4 Teknik Analisis Data 

Pada bagian mengolah data yang sudah dihimpun, di awali dengan data 

screening, analisis deskripsif demografi, hingga uji asumsi klasik dan uji hipotesis 

menggunakan metode multiple linear regression. Analisis ini berfungsi guna 

membuktikan hipotesis tentang relasi variabel bebas dengan variabel tergantung 

(Gujaranti, 2003). 

3.4.1 Analisis Deskriptif 

 Analisis Deskriptif berfungsi untuk mengetahui gambaran umum 

informasi mengenai profil responden dan demografi responden. Analisis 

deskriptif terhadap demografi responden dilakukan dengan menggunakan 

software SPSS. 

3.4.1.1 Analisis Frekuensi 

Dalam mengetahui data secara keseluruhan dalam distribusi frekuensi pada 

penelitian ini meliputi: 

Tabel 4.1Tabel Analisis Frekuensi 
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Istilah Penjelasan 

Median Data yang terletak di tengah rangkaian data yang 

telah diurutkan berdasarkan nilainya.  

Sum Analisis terhadap total atau jumlah data yang 

digunakan. 

Standars Error Nilai yang mengidentifikasi keakuratan dari sampel 

terhadap populasinya. Semakin kecil hasilnya, 

menunjukkan bahwa sampel cukup mewakili 

populasi yang diteliti. 

Standar Deviation Keheterogenan data atau total dari rerata 

keanekaragaman data yang amati.  

 

3.4.2 Uji Instrument Data 

Pengujian instrumen data dilaksanakan guna melihat derajat kebenaran 

(validitas) dan ketetapan (reliabilitas) alat ukur penelitian yang digunakan. Butir-

butir pernyataan yang dianggap sebanding dapat dijadikan alat ukur dalam 

menghimpun data. Pada sub bab ini akan dijelaskan lebih detail mengenai 

pengujian validitas dan reliabilitas. 

3.4.2.1 Uji Validitas 

Ghozali (2002) menyebutkan bahwasanya kuesioner dinyatakan sahih ketika 

kuesioner mampu mengukur obyek yang ingin diuji, sehingga perlu memiliki nilai 

validitas yang tinggi agar hasil penelitian dapat dinyatakan valid. Software SPSS 

digunakan untuk menguji validitas. 

3.4.2.2 Uji Reliabilitas 

Realibilitas merujuk kepada seberapa konsisten hasil suatu skala apabila 

pengukuran terus dilakukan secara berulang. Apabila hasil dari tiap-tiap 

pengukuran tersebut cukup konstan, maka alat ukur tersebut dianggap terpercaya 

(reliabilitas). Pada penelitian ini, keandalan dari tiap butir penyataan yang 

diajukan diuji dengan memakai metode Cronbach Alpha, dimana skala ukur 

dianggap andal jika koefisien alfa Cronbach nya sebesar > 0,6 (Malhotra, 2009). 
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3.4.3 Uji Asumsi Klasik 

Menurut Hair (2010) pengujian asumsi dilaksanakan guna memahami informasi 

yang tidak terlihat pada data yang didapatkan. Pengujian asumsi digunakan 

melalui beberapa metode, berikut merupakan metode yang digunakan pada 

pengamatan ini: 

3.4.3.1 Uji Normalitas 

Pengujian normalitas menurut Ghozali (2016) berfungsi guna membuktikan 

apakah variabel residual terdistribusi normal pada model regresi atau tidak. 

Penelitian memakai uji P-P Plot yang dilakukan dengan software SPSS. 

3.4.3.2 Uji Multikolinearitas 

Gujaranti (2003) menyebutkan, pengujian multikolinearitas berguna dalam 

menguji seberapa kuat relasi antar variabel independen model regresi. Dengan 

bantuan software SPSS, ada atau tidaknya multikolinearitas dapat diketahui 

dengan cara dan melihat nilai tolerance serta variance inflating factor (VIF). 

Apabila nilai tolerance lebih kecil dari 0,10, dan nilai VIF > 10,00, maka 

multikolinearitas terjadi.  

3.4.3.3 Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas menurut Gujaranti (2003) merupakan keadaan dimana 

ada ketidaksamaan dari kesalahan atau error yang ditetapkan atas suatu variabel 

independen tertentu. Penelitian yang baik tidak boleh terjadi heteroskedastisitas 

agar nilai-nilai estimator koefisien regresinya efisien. Pengujian ini menggunakan 

metode scatterplot dengan menggunakan software SPSS. 

3.4.4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Multiple linear regression merupakan relasi linier diantara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y). Analisis dilakukan guna memprediksi nilai dari 

variabel terikat ketika terjadi kenaikan atau penurunan pada nilai variabel bebas, 

serta arah hubungannya (postif atau negatif) (Ghozali, 2013). 

Menurut Sugiyono (2013), multiple regression linear analysis berfungsi 

guna membuktikan hipotesis tentang relasi variabel bebas terhadap suatu variabel 

tergantung. Pengamatan ini memakai karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, 
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kompensasi, dan budaya organisasi sebagai variabel bebas, dan kepuasan kerja 

serta kinerja karyawan sebagai variabel terikat. 

Dengan bantuan software SPSS versi 22, didapatkan model analisis sebagai 

berikut:  

 

3.4.4.1 Uji F (Uji Serempak) 

Malhotra (1996) menyatakan bahwa uji F dalam analisis regresi linear 

berganda berfungsi dalam memahami pengaruh tiap-tiap variabel bebas secara 

keseluruhan terhadap variabel terikat. Uji ini dilaksanakan dengan menggunakan 

SPSS. 

3.4.4.2 Uji t (Uji Parsial) 

Berkebalikan dengan uji F, uji t berfungsi dalam memahami efek tiap-tiap 

variabel bebas yang terdapat pada model, seberapa signifikan variabel bebas 

berpengaruh terhadap variabel bebas secara parsial. Hasil uji t (uji parsial) ini juga 

menjadi acuan dalam pengambilan keputusan terkait diterima atau tidaknya suatu 

hipotesis (Malhotra, 1996 ). Uji ini dilakukan dengan menggunakan SPSS. 

3.5 Tahapan Penelitian 

Pada tahap ini akan dijelaskan mengenai detil tahap mengidentifikasi 

permasalahan, tahap menghimpun data, mengolah data, menganalisis hasil, 

kesimpulan dan implikasi manajerial. 

3.5.1 Tahap Identifikasi Masalah 

Dalam tahap pertama pada penelitian ini adalah identifikasi masalah pada 

industri converting kertas. Pada tahap identifikasi masalah peneliti melakukan 

studi lapangan dan studi literatur berupa wawancara dan pendalaman teori. Pada 

tahap wawancara, peneliti melakukan tanya jawab dengan salah satu manajer pada 
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objek amatan PT. A di kota Probolinggo dan mendapatkan informasi mengenai 

kondisi kepegawaian yang ada pada perusahaan, sistem kompensasi karyawan dan 

kinerja karyawan.  

Dalam hasil tanya jawab tersebut didapatkan bahwa masalah kepegawaian 

termasuk hal yang cukup menjadi perhatian pada perusahaan tersebut. Dari 

sejumlah karyawan yang meninggalkan perusahaan, sebagian besar menggunakan 

alasan kompensasi dan kesempatan pekerjaan yang lebih baik sebagai alasan 

resign. Hal ini secara tidak langsung menunjukkan bahwa ada ketidakpuasan 

karyawan selama bekerja. Selain itu, penambahan karyawan baru dapat 

berdampak pada kinerja karyawan, karena butuh waktu yang tidak sebentar untuk 

beradaptasi, utamanya bagi karyawan yang berhubungan langsung dengan 

permesinan. Senada dengan PT.A, objek amatan B dan C juga mengalami 

permasalahan yang serupa, utamanya disebabkan oleh faktor kompensasi. Setelah 

mengetahui permasalahan tersebut, peneliti melakukan pendalaman teori yang 

berhubungan dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan, maka diperoleh faktor 

yang memengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan yaitu dengan menganalisis 

karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi, dan budaya organisasi. 

3.5.2 Tahap Pengumpulan Data 

Tahap kedua adalah menghimpun data. Dalam tahap ini, yang dilakukan 

pertama kali oleh penulis adalah menyusun kuesioner kepada karyawan. Dalam 

penyusunan kuesioner tersebut, peneliti akan memberikan pernyataan tentang 

karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi, budaya perusahaan, kepuasan 

kerja serta kinerja karyawan. Setelah kuisioner telah siap, peneliti akan melakukan 

penyebarkan kuisioner kepada karyawan di PT. A, B, dan C. 

3.5.3 Tahap Pengolahan Data 

Tahap selanjutnya adalah mengolah data. Tahap pengolahan data 

dilakukan dengan uji instrumen data yang berkaitan dengan validitas dan 

reliabilitas data, serta pengujian asumsi klasik berupa uji normalitas, uji 

multikoleniaritas, dan uji heteroskedastisitas. 

3.5.4 Tahap Hasil Analisis 

Setelah melakukan pengolahan data, maka hasil tersebut akan diolah 

dengan metode multiple linear regression, dimana analisis ini digunakan untuk 
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membuktikan seberapa berpengaruh karakteristik pekerjaan, motivasi, 

kompensasi, dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. Setelah melakukan analisis, selanjutnya adalah menguji ketepatan 

model, dimana berisi tentang koefisien determinasi yang berfungsi untuk 

memahami efek yang terdapat antara variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y). 

Tahap terakhir adalah menguji hipotesis dengan melakukan uji keseluruhan dan 

uji parsial. Uji F berfungsi untuk memahami seberapa besar efek tiap-tiap variabel 

terikat secara keseluruhan terhadap variabel terikat, sedangkan hasil uji t (uji 

parsial) digunakan sebagai dasar dasar pengambil keputusan terkait diterima atau 

tidaknya suatu hipotesis. 

3.5.5 Kesimpulan dan Implikasi Manajerial 

Tahap akhir yang dilakukan adalah menarik kesimpulan dan membuat 

implikasi manajerial untuk mengakhiri penelitian ini dan berguna bagi penelitian 

selanjutnya. 

3.6 Diagram Metode Penelitian 

Diagram desain penelitian terdapat pada Gambar 3.2.Tahap pertama yang 

berisi tentang variabel penelitian, model, hipotesis penelitian, subjek penelitian, 

objek penelitian, dan lokasi penelitian.Setelah variabel dan indikator pengukuran 

dibentuk, tahap selanjutnya adalah perancangan kuesioner.Ketika kuesioner telah 

dirancang, selanjutnya dapat dilakukan penghimpunan data dengan penyebaran 

kuesioner kepada narasumber. Data primer yang terkumpul kemudian diolah pada 

tiga tahap. Tahap pertama adalah menguji instrumen data yang berkaitan dengan 

validitas dan reliabilitas menggunakan SPSS 22. 

Tahap kedua adalah menguji asumsi, yang berkaitan dengan normalitas, 

multikolinearitas, serta heteroskedastisitas. Dilanjutkan dengan multiple linear 

regression untuk memahami relasi antara 4 variabel bebas (karakteristik 

pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi dan budaya organisasi) terhadap 2 variabel 

terikat (kepuasan kerja dan kinerja karyawan).Setelah itu menguji hipotesis 

dengan uji F dan uji t, dimana uji F berfungsi untuk menguji hipotesis secara 

keseluruhan, sedangkan uji t untuk menguji hipotesis secara parsial. Hasil akhir 

penelitian adalah implikasi manajerial dari model yang telah dibangun. 
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Gambar 3.2Diagram Metode Penelitian 
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BAB IV 

ANALISIS DAN DISKUSI 

Secara garis besar, bagian empat memaparkan tentang proses analisis dan 

diskusi. Proses analisis diawali dengan pengumpulan data. Dari data yang telah 

dihimpun, maka dilakukan pengolahan data dan menganalisis sesuai dengan 

metode penelitian yang digunakan. Pada tahap akhir akan dibahas mengenai 

kesimpulan dan implikasi manajerial. 

4.1 Pengumpulan Data 

 Penulis mulai menghimpun data dimulai sejak tanggal 28 Desember 2019 

hingga 7 Februari 2020.Kuesioner yang disebarkan berupa kuesioner offline yang 

disebar secara berkala.Hal ini dilakukan agar dapat menjangkau seluruh karyawan 

tanpa terpengaruh adanya shift. Pada penelitian ini, tidak dilakukan pilot study 

mengingat kuesioner yang digunakan merujuk pada kuesioner yang telah banyak 

digunakan pada pengamatan-pengamatan sebelumnya, dan telah teruji reliabilitas 

dan validitasnya berdasarkan hasil confirmatory factor analysis (CFA) dan 

measures of sampling adequates (MSA). 

Responden yang ditetapkan sesuai dengan teknik central limir theorem, 

yakni minimal 30 responden per objek amatan. Dari 3 objek amatan, didapatkan 

35 responden dari PT A, 30 responden dari PT B, dan 35 responden dari PT C, 

sehingga jumlah total responden adalah 100 orang. Dari 100 orang responden, 58 

orang diantaranya adalah responden pria dan 42 lainnya merupakan responden 

wanita.  

4.2 Analisis Deskriptif 

Dari data yang terkumpul sebanyak 100 responden, akan dianalisis secara 

deskripif dengan menjelaskan profil responden berupa demografi. Analisis ini 

dilakukan untuk mengetahui karakteristik karyawan yang dapat mempengaruhi 

kinerja. 

4.2.1 Analisis Demografi 

Analisis demografi yang dilakukan berguna untuk mengetahui profil 

narasumber yang berpartisipasi. Data demografi meliputi jenis kelamin, lama 

bekerja, status pekerjaan, status perkawinan dan umur dari karyawan. 
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4.2.1.1 Jenis Kelamin 

Data profil narasumber menunjukkan bahwa terdapat 58% responden pria 

dan 42% responden wanita. Berikut merupakan persentase responden dari 

penelitian ini: 

 

Gambar 4.1Jenis Kelamin Responden 

4.2.1.2 Usia 

Data profil narasumber menunjukkan bahwa narasumber didominasi oleh 

tenaga kerja berumur lebih dari 40 tahun sebesar 29%, yang kedua adalah 

berumur di bawah 21 hingga 25 tahun dengan persentase 26%, yang ketiga adalah 

berumur 26-30 tahun dengan persentase 18%, yang keempat adalah 36-40 tahun 

dengan persentase 14%, dan yang terakhir adalah berumur 31-35 tahun dengan 

persentase 13%. 

 

Gambar 4.2Usia Responden 
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4.2.1.3 Pendidikan Terakhir 

Data profil narasumber menunjukkan bahwa responden didominasi oleh tenaga 

kerja berpendidikan setara SMA sebesar 68%, yang kedua adalah karyawan 

berpendidikan setara D3 dengan persentase 10%, yang ketiga adalah karyawan 

berpendidikan setara SD dengan persentase 9%, yang keempat adalah karyawan 

berpendidikan setara SMP dengan persentase 8%, dan yang terakhir 

berpendidikan setara S1 dengan persentase sebesar 5%. 

 

Gambar 4.3Pendidikan Terakhir Responden 

4.2.1.4 Status Pekerjaan 

Data profil narasumber menunjukkan bahwa responden didominasi oleh 

tenaga kerja berstatus karyawan kontrak dengan persentase sebesar 79% dan 

karyawan tetap dengan persentase sebesar 21%. 

 

Gambar 4.4Status Pekerjaan Responden 
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4.2.1.5 Status Pernikahan 

Data profil narasumber menunjukkan bahwa responden didominasi oleh 

tenaga kerja berstatus menikah dengan persentase sebesar 62% dan karyawan 

yang belum menikah dengan persentase sebesar 38% 

 

Gambar 4.5Status Pernikahan Responden 

4.2.2 Analisis Frekuensi 

Analisis frekuensi dilakukan guna mengetahui ilustrasi umum informasi 

mengenai profil responden dan demografi responden. Analisis deskriptif terhadap 

demografi responden dilakukan dengan menggunakan software SPSS. Dalam 

analisis deskriptif ini akan berisi meliputi median, sum, standard error dan standar 

deviation. Berikut merupakan tabel analisis deskriptif pada penelitian ini: 

Pada variabel karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, kompensasi dan 

budaya organisasi menunjukkan nilai median berada di kisaran nilai 3 dan 4, 

dimana kondisi tersebut berarti karakteristik pekerjaan, motivasi kerja, 

kompensasi dan budaya organisasi cukup mencerminkan keadaan di PT A, B, dan 

C. Nilai tertinggi sum terdapat pada variabel motivasi kerja dengan nomor 

pertanyaan MK15 (dimensi motivasi berprestasi) dan MK20 (dimensi motivasi 

berafiliasi)  sebesar 432,00, sedangkan nilai sum terendah terdapat pada variabel 

kepuasan kerja dengan nomor pertanyaan KK29 (dimensi rekan kerja) sebesar 

259,00.  

Dalam variabel penelitian, nilai standard error tidak terdapat nilai diatas 

satu, maka hal tersebut menunjukkan seluruh sampel yang digunakan dapat 

mewakili populasi. Nilai standar deviation karakteristik pekerjaan berkisar 0,4 
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hingga 0,9 yang menunjukkan bahwa tidak adanya variasi data terlalu besar pada 

variabel tersebut.Nilai standar deviation motivasi kerja berkisar 0,4 hingga 0,9 

yang menunjukkan bahwa tidak adanya variasi data terlalu besar pada variabel 

tersebut. Nilai standar deviation kompensasi berkisar 0,4-0,8 yang menunjukkan 

bahwa tidak adanya variasi data terlalu besar pada variabel tersebut. Nilai standar 

deviation budaya organisasi berkisar 0,4 hingga 0,8 yang menunjukkan bahwa 

tidak adanya variasi data terlalu besar pada variabel tersebut. Nilai standar 

deviation kepuasan kerja berkisar 0,3-0,8 yang menunjukkan bahwa tidak adanya 

variasi data yang terlalu besar pada variabel tersebut. Nilai standar deviation 

kinerja karyawan berkisar 0,1-0,7 yang menunjukkan bahwa tidak adanya variasi 

data yang terlalu besar pada variabel tersebut. (Lampiran 2) 

4.3 Uji Instrumen Data 

Uji instrument data dilakukan untuk melihat derajat kebenaran (validitas) 

dan ketetapan (reliabilitas) alat ukur penelitian. Butir-butir pernyataan yang 

dianggap sebanding dapat dijadikan alat ukur dalam menghimpun data. 

4.6.1 Uji Validitas 

Pada pengujian validitas, apabila r-hitung lebih besar daripada r-tabel, maka 

butir pernyataan dinyatakan valid. R-tabel pada penelitian ini mengacu kepada 

rumus df = n-2, dimana tingkat signifikansinya ditetapkan sebesar 10% atau  0,1. 

Responden pada pengamatan sebanyak 100 orang, sehingga df = 98. Nilai r-tabel 

df 98 sebesar 0,1654, sehingga hasil pengolahan validitas pada SPPS versi 22 

didapatkan bahwa beberapa butir pernyataan dinyatakan sahih (Lampiran 3). Oleh 

sebab itu, item yang tidak valid harus dihapus.  
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4.6.2 Uji Reliabilitas 

Vaiabel dinyatakan kredibel jika besar keofisien cronbach’s alphanya lebih 

besar sama dengan  0,6. Pengujian dilakukan menggunakan SPSS versi 22. 

Keenam variabel pada pengamatan ini dinyatakan reliable, dikarenakan nilai 

cronbach’s alpha melebihi nilai sebesar 0,6 (Lampiran 4). 

4.4 Uji Asumsi Klasik 

Menurut Hair et al. (2010) uji asumsi digunakan untuk mengetahui 

informasi yang tidak terlihat pada data yang didapatkan. Pengujian asumsi 

digunakan melalui beberapa metode. 

4.4.1 Uji Normalitas 

Pengujian normalitas dilaksanakan guna mengidentifikasi bentuk dari 

persebaran data dan kesesuaian dengan distribusi normal. Analisis normalitas 

dapat digambarkan dalam grafik P-P Plot. Grafik P-P Plot menunjukkan bahwa 

persebaran data pada setiap variabel mengikuti garis regional (Lampiran 5). 
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Grafik pengamatan ini menunjukkan bahwa data yang dihimpun terdistribusi 

normal. 

4.4.2 Uji Multikoleniaritas 

Uji Multikoleniaritas dilakukan guna menguji kekuatan relasi antara variabel 

independen dari suatu model regresi. Dengan bantuan software SPSS, keberadaan 

multikolinearitas bisa diketahui melalui nilai tolerance serta variance inflating 

factor (VIF). Jika besar tolerance lebih kecil dari 0,10, dan besar VIF lebih besar 

dari 10,00, maka terdapat multikolinearitas pada regresi.  

Dalam penelitian ini, keempat variabel memiliki nilai VIF ≤ 10 dan nilai 

tolerance ≥ 0,1 (Lampiran 6). Tidak terdapat multikoleniaritas pada regresi 

pengamatan ini. 

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas merupakan kondisi ketika ada perbedaan dari kesalahan 

atau error yang ditetapkan atas suatu variabel independen tertentu. Dalam 

pengamatan ini, pengujian heteroskedatisitas dilaksanakan dengan memakai 

metode scatterplots. Data dianggap tidak mengalami heteroskedastisitas apabila 

titik tersebar tidak beraturan dantidak terdapat pola yang jelas (Lampiran 7). 

Tidak terdapat heteroskedastisitas dalam pengamatan ini. 

4.5 Analisis Regresi Linier Berganda 

Multiple linear regression merupakan relasi linier diantara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y). Analisis dilakukan guna memprediksi nilai dari 

variabel terikat ketika terjadi kenaikan atau penurunan pada nilai variabel bebas, 

serta arah hubungannya (postif atau negatif) (Ghozali, 2013). 

Menurut Sugiyono (2013), analisis ini berguna dalam membuktikan 

hipotesis tentang relasi variabel bebas variabel tergantung.  

4.5.1 Pengujian Hipotesis 

Tabel 4.1Hasil Regresi Linier Berganda 
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Model regresi linear berganda pengujian hipotesis pengamatan ini adalah:  

KK= 26,543 + 0,075KP + 0,023MK + 0,903K + 0,740BO   

KN = 10,707 + 0,282KP + 0,045MK + 0,127K + 0,430BO   

 Berdasarkan hasil pengolahan regresi linier berganda, maka hasil dari 

variabel yang diregresikan adalah: 

1. Data pengerjaan regresi menggambarkan hasil bahwasanya karakteristik 

pekerjaan bernilai signfikan sebesar 0,809. Variabel penelitian 

mempengaruhi kepuasan kerja apabila nilai signifikansinya ≤ 0,05. 

Hipotesis 1 dinyatakan tidak berpengaruh. 

2. Data pengerjaan regresi menggambarkan hasil bahwasanya motivasi 

kerja memiliki nilai signfikan sebesar 0,798. Variabel penelitian 

mempengaruhi kepuasan kerja apabila nilai signifikansinya ≤ 0,05. 

Hipotesis 2 dinyatakan tidak berpengaruh. 

3. Data pengerjaan regresi menggambarkan hasil bahwasanya kompensasi 

memiliki nilai signifikan sebesar 0,000. Variabel penelitian 

mempengaruhi kepuasan kerja apabila nilai signifikansinya ≤≤ 0,05. 

Hipotesis 3 dinyatakan berpengaruh. 

4. Data pengerjaan regresi linier menggambarkan hasil bahwasanya 

budaya organisasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000. Variabel 

penelitian mempengaruhi kepuasan kerja apabila nilai signifikansinya ≤ 

0,05. Hipotesis 4 dinyatakan berpengaruh. 

5. Data pengerjaan regresi linier menggambarkan hasil bahwasany 

amotivasi kerja memiliki nilai signfikan sebesar 0,036. Variabel 
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penelitian mempengaruhi kinerja karyawan apabila nilai signifikansinya 

≤ 0,05. Hipotesis 5 dinyatakan berpengaruh. 

6. Data pengerjaan regresi linier menggambarkan hasil bahwasanya 

motivasi kerja memiliki nilai signfikan sebesar 0,248. Variabel 

penelitian mempengaruhi kinerja karyawan apabila nilai signifikansinya 

≤ 0,05. Hipotesis 6 dinyatakan tidak berpengaruh. 

7. Data pengerjaan regresi linier menggambarkan hasil bahwasanya 

kompensasi memiliki nilai signifikan sebesar 0,056. Variabel penelitian 

mempengaruhi kinerja karyawan apabila nilai signifikansinya ≤ 0,05. 

Pada kasus penelitian ini, pengaruh yang ditimbulkan tidak terlalu besar 

jika dibandingkan dengan varibel yang memiliki nilai signifikansi di 

bawah 0,05 . Hipotesis 7 dinyatakan berpengaruh. 

8. Data pengerjaan regresi linier menggambarkan hasil bahwasanya 

budaya organisasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000. Variabel 

penelitian mempengaruhi kinerja karyawan apabila nilai signifikansinya 

≤ 0,05.. Hipotesis 8 dinyatakan berpengaruh. 

4.5.2 Pengujian R Square 

Tabel 4.2Hasil R Square 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan hasil R Square diketahui nilai R Square untuk variabel KP, 

MK, K, dan BO terhadap KK adalah sebesar 0,591, sedangkan terhadap KN 

adalah sebesar 0.514. Nilai R Square menggambarkan keadaan dimana keempat 
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variabel tersebut secara serempak mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 0,59 atau 

59,1%, serta terhadap kinerja karyawan sebesar 0,51 atau 51,4%. Maka dapat 

dikatakan variabel motivasi kerja, kompensasi, dan budaya organisasi pada 

penelitian ini cukup berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

4.5.3 Uji F (Uji Serempak) 

Uji serempak dilaksanakan guna memahami efek tiap-tiap variabel bebas 

secara serempak terhadap variabel dependen. Apabila besar signifikansinya ≤ 

0,05, maka variabel penelitian berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. Pengujian uji serempak pengamatan ini memberikan hasil berupa 

keempat variabel yang digunakan secara serempak memengaruhi kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan. (Lampiran 8). 

4.5.4 Uji t (t Parsial) 

Uji parsial dilaksanakan guna memahami efek tiap-tiap variabel bebas 

secara parsial terhadap variabel dependen. Apabila besar signifikansinya ≤ 0,05, 

maka variabel penelitian berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan Dalam pengamatan ini, pengujian hipotesis tiap-tiap variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara parsial adalah: 

1. Hipotesis 1: Karakteristik pekerjaan memengaruhi kepuasan kerja. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi bertanda tidak 

signifikan, yakni 0,242, serta signifikansi bernilai 0,809. Bisa ditarik 

kesimpulan bahwasanya karakteristik pekerjaan tidak memengaruhi 

kepuasan kerja, maka hipotesis 1 ditolak. 

2. Hipotesis 2: Motivasi kerja memengaruhi kepuasan kerja.  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi bertanda tidak 

signifikan sebesar 0,256 serta signifikansi bernilai 0,798. Dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja tidak memengaruhi kepuasan kerja, 

sehingga hipotesis 2 ditolak. 

3. Hipotesis 3: Kompensasi memengaruhi kepuasan kerja.  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi bertanda 

signifikan sebesar 5,905 serta signifikansi bernilai 0,000. Dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi memengaruhi kepuasan kerja, sehingga 

hipotesis 3 diterima. 
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4. Hipotesis 4: Budaya organisasi memengaruhi kepuasan kerja. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi bertanda signifikan 

sebesar 3,924 serta signifikansi bernilai 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. 

Dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi memengaruhi kepuasan 

kerja, sehingga hipotesis 4 diterima. 

5. Hipotesis 5: Karakteristik pekerjaan memengaruhi kinerja karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi bertanda 

signifikan sebesar 2,125 serta signifikansi bernilai 0,036 yang lebih kecil 

dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memengaruhi 

kinerja karyawan, sehingga hipotesis 5 diterima. 

6. Hipotesis 6: Motivasi kerja memengaruhi kinerja karyawan.  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi bertanda tidak 

signifikan sebesar 1,162 serta signifikansi bernilai 0,248 yang lebih besar 

dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak memengaruhi 

kinerja karyawan, sehingga hipotesis 6 ditolak. 

7. Hipotesis 7: Kompensasi memengaruhi kinerja karyawan.  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi bertanda tidak 

signifikan sebesar 1.932 serta signifikansi bernilai 0,056 yang sedikit lebih 

besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi pada dasarnya 

memengaruhi kinerja karyawan hanya saja tidak memiliki efek yang 

cukup kuat dibandingkan dengan variabel lain, sehingga hipotesis 7 

diterima. 

8. Hipotesis 8: Budaya organisasi memengaruhi kinerja karyawan.  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi bertanda 

signifikan sebesar 5,309 serta signifikansi bernilai 0,000 yang lebih kecil 

dari 0,05. Bisa ditarik kesimpulan bahwasanya budaya organisasi 

memengaruhi kinerja karyawan, maka hipotesis 8 diterima. (Lampiran 9). 

 

4.6 Pembahasan 

4.6.1 Karakteristik Pekerjaan Memengaruhi Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis pertama tidak diterima. 

Kepuasan kerja karyawan PT A, B, dan C tidak dipengaruhi oleh karakteristik 

pekerjaan dari industri converting kertas. Hal ini bisa jadi diakibatkan oleh 
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kurangnya pemahaman stakeholder terkait perancangan pekerjaan yang sesuai 

dengan karakteristik pekerjaan, atau karyawan belum merasakan adanya pengaruh 

signifikan dari rancangan pekerjaan yang didapat. Hasil ini berbanding terbalik 

dengan hasil penelitian Prastowo (2017), dimana karakteristik pekerjaan 

memengaruhi kepuasan kerja karyawan PT Estika Pulau Mas Kabupaten Tegal. 

Pengamatan yang dilakukan oleh al Khalid (2017) juga menunjukkan hasil bahwa 

karakteristik kerja memengaruhi kepuasan kerja. Untuk itu, perlu diadakan 

penelitian lebih spesifik untuk mengetahui apakah karakteristik pekerjaan benar-

benar mempengaruhi kepuasan kerja atau tidak. 

4.6.2 Motivasi Kerja Memengaruhi Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis kedua tidak diterima. 

Karyawan PT A, B dan C belum memiliki tingkat motivasi yang cukup membuat 

mereka puas terhadap pekerjaan mereka. Lingkungan kerja yang kurang 

kompetitif dan responsif tidak dapat memotivasi karyawan untuk merasa puas 

pada pekerjaannya. Hasil ini berbanding terbalik dengan hasil penelitian Kadir 

dan Amalia (2017), dimana motivasi memengaruhi kepuasan kerja pegawai negeri 

sipil Kementerian Tenaga Kerja. Pengamatan Saleem et.al.(2010) juga 

menunjukkan hasil bahwa motivasi memengaruhi kepuasan kerja, meskipun tidak 

memiliki keterkaitan yang terlalu erat. Penelitian lebih lanjut perlu dilakukan 

untuk mengetahui dimensi apa saja yang perlu ditambahkan untuk meningkatkan 

motivasi pegawai.  

4.6.3 Kompensasi Memengaruhi Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis ketiga diterima. 

Kompensasi yang diterima tenaga kerja PT A, B dan C secara garis besar cukup 

membuat mereka puas terhadap pekerjaan mereka, walaupun beberapa karyawan 

memilih untuk berhenti bekerja karena faktor kompensasi yang kurang 

memuaskan. Berbanding terbalik dengan penelitian Kadir dan Amalia (2017), 

dimana kompensasi tidak memengaruhi kepuasan kerja pegawai negeri sipil 

Kementerian Tenaga Kerja, namun sesuai dengan penelitian Darma dan 

Supriyanto (2017) dimana kompensasi memengaruhi kepuasan kerja, meskipun 

tidak memiliki keterkaitan yang terlalu erat. Mengingat sistem kompensasi yang 

diberikan oleh PT A, B, C berbeda-beda dan terdapat banyak kemungkinan 

adanya pengaruh dari faktor berbeda yang tidak digunakan pada pengamatan ini, 

sehingga perlu dikaji ulang untuk tiap perusahaan untuk mendapatkan hasil yang 

spesifik. 

4.6.4 Budaya Organisasi Memengaruhi Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis keempat terbukti. Budaya 

organisasi yang ada pada PT A, B dan C sudah cukup membuat karyawan 

memahami prinsip dan tujuan perusahaan, sehingga karyawan memiliki 
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pemahaman yang seragam. Hal ini membuat karyawan menjadi lebih mudah 

dalam melaksanakan pekerjaannya, dan menjadi lebih puas terhadap pekerjaan. 

Hasil ini senada dengan penelitian Habib et.al.(2014), dimana budaya organisasi 

memengaruhi komitmen pegawai, kepuasan kerja, dan retensi karyawan. Ketika 

budaya organisasi sudah terbentuk dengan benar, akan lebih mudah bagi 

karyawan untuk mengadopsi dan mencapai keuntungan kompetitif. 

4.6.5 Karakteristik Pekerjaan Memengaruhi Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis kelima terbukti. Rancangan 

pekerjaan yang dibuat oleh PT A, B, dan C cukup berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, walaupun belum cukup untuk membuat mereka merasa puas akan 

pekerjaannya. Secara garis tenaga kerja berpendapat bahwasanya tugas mereka 

sudah sejalan dengan sifat pekerjaan industri converting kertas, dan rancangan 

pekerjaan yang ada mampu membuat mereka bekerja lebih efektif dan produktif. 

Sesuai dengan penelitian Prastowo (2011), dimana karakteristik pekerjaan 

memengaruhi kepuasan kerja karyawan PT Estika Pulau Mas Tegal. Pengamatan 

al Khalid (2017) juga bisa dijadikan referensi untuk menghasilkan penelitian yang 

lebih mendalam dan spesifik terkait dimensi karakteristik pekerjaan yang mampu 

mengoptimalkan kinerja karyawan. 

4.6.6 Motivasi Kerja Memengaruhi Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis keenam tidak terbukti. 

Tingkat motivasi yang ada dalam karyawan PT A, B dan C belum cukup untuk 

membuat mereka meningkatkan kinerja. Besar kemungkinan dikarenakan jobdesk 

karyawan yang cenderung monoton tiap harinya. Sesuai dengan penelitian Kadir 

dan Amalia (2017), motivasi tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

negeri sipil Kementerian Tenaga Kerja. Namun, bertolak belakang dengan 

penelitian Shahzadi et.al.(2014) dimana motivasi memiliki hubungan yang positif 

dengan kinerja guru di distrik Bahalwapur, meskipun hasil pelatihan yang didapat 

kurang dapat diimplementasikan dengan baik. 

4.6.7 Kompensasi Memengaruhi Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis ketujuh tidak terbukti. 

Kompensasi yang diberikan PT A, B, dan C kepada karyawan belum cukup 

membuat karyawan mampu bekerja secara efektif dan menunjukkan kinerja yang 

memuaskansesuai dengan fakta di lapangan, beberapa orang mengakui bahwa 

sistem kompensasi yang ada masih kurang mencukupi dan hanya mendasar tanpa 

adanya tunjangan dan kompensasi lainnya. Apabila ada peningkatan sistem 

kompensasi yang bisa meningkatkan kepuasan kerja, maka bukan tidak mungkin 

kinerja karyawan akan semakin meningkat, setara dengan peningkatan kepuasan 

kerjanya. Sesuai dengan penelitian Darma dan Supriyanto (2017), dimana 

kompensasi dalam bentuk upah, bonus, fasilitas, program liburan dan uang saku 
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memiliki efek langsung yang bernilai positif terhadap kinerja pegawai. 

Disebutkan pula bahwa kepuasan kerja memang berperan sebagai mediasi antara 

kompensasi dengan kinerja pegawai, sehingga membuktikan bahwa perlu adanya 

penyelesaian masalah kompensasi untuk bisa mendapatkan hasil yang maksimal 

pada kinerja karyawan. 

4.6.8 Budaya Organisasi Memengaruhi Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hipotesis kedelapan terbukti. Seperti 

halnya pada analisis hipotesis keempat, budaya organisasi yang ada pada PT A, B 

dan C sudah cukup membuat karyawan lebih mudah dalam melaksanakan 

pekerjaannya, dan menjadi lebih puas terhadap pekerjaan. Kepuasan dalam 

pekerjaan tersebut berpengaruh langsung kepada kinerja karyawan, dimana 

mampu meningkatkan efektifitas dan efisiensi kerja karyawan. Senada dengan 

pengamatan Habib et.al.(2014), budaya organisasi memengaruhi komitmen 

pegawai, kepuasan kerja, dan retensi karyawan. Ketika budaya organisasi sudah 

terbentuk dengan benar, akan lebih mudah bagi karyawan untuk mengadopsi dan 

mencapai keuntungan kompetitif 

 

4.7 Implikasi Manajerial 

 Temuan dari penelitian ini menghasilkan sebuah implikasi manajerial yang 

berguna bagi PT A, B, dan C dalam memberikan rekomendasi peningkatan 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan berdasarkan hasil pengamatan. Berikut 

merupakan implikasi manajerial pada penelitian ini: 

Tabel 4.1 Implikasi Manajerial 

Tujuan 

Penelitian 
Temuan Jenis 

Implikasi 

Manajerial 

Pihak 

Terkait 

Eksplorasi 

pengaruh 

karakteristik 

pekerjaan, 

motivasi 

kerja, 

kompensasi, 

dan budaya 

organisasi 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

karyawan. 

Karakteristik 

pekerjaan 

tidak 

memengaruhi 

kepuasan 

kerja 

karyawan 

Penambahan 

PT A: Memberikan 

detail rancangan 

tugas dari tiap-tiap 

pos dan 

keterkaitannya 

dengan satu sama 

lain. 

PT B: Mengkaji 

ulang tentang 

perancangan tugas 

yang diberikan 

kepada karyawan. 

PT C: 

Mempertimbangkan 

adanya pos baru 

Stakeholder 
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untuk mendetailkan 

rancangan tugas yang 

ada 

Motivasi 

tidak 

memengaruhi 

kepuasan 

kerja 

karyawan 

Penambahan 

PT A dan C: 

Meningkatkan 

kondusifitas suasana 

dan lingkungan kerja. 

PT B: 

Mempertimbangkan 

untuk menciptakan 

suasana dan 

lingkungan kerja baru 

yang dapat 

meningkatkan 

motivasi 

Stakeholder 

Kompensasi 

memengaruhi 

kepuasan 

kerja 

karyawan 

Peningkatan 

Mengkaji ulang 

tentang sistem 

kompensasi yang 

diberikan pada 

karyawan khususnya 

terkait tunjangan dan 

bonus diluar gaji 

pokok (PT A dan B), 

gaji setara UMR (PT 

C) 

Stakeholder 

Budaya 

organisasi 

memengaruhi 

kepuasan 

kerja 

karyawan 

Peningkatan 

PT A, B, C: 

Meningkatkan 

hubungan antar rekan 

dikalangan karyawan, 

menciptakan 

pemahaman yang 

seragam tentang 

sistem organisasi 

perusahaan berlaku, 

penyuluhan berkala 

tentang budaya 

organisasi 

Stakeholder 

dan 

karyawan 

Eksplorasi 

pengaruh 

motivasi 

kerja, 

kompensasi, 

dan budaya 

organisasi 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

 

Karakteristik 

Pekerjaan 

memengaruhi 

kinerja 

karyawan 

Peningkatan 

 PT A, B, C: 

Penambahan detail 

rancangan kerja yang 

lebih sesuai dengan 

karakteristik 

pekerjaan. 

Stakeholder 

Motivasi 

memengaruhi 

kinerja 

karyawan 

Penambahan 

 PT A dan B: 

Mengadakan sesi 

feedback untuk setiap 

proyek yang 

dikerjakanm guna 

Stakeholder 
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mmengetahui 

permasalahan dan 

kondisi di lapangan. 

PT C: Meningkatkan 

peran dan kehadiran 

stakeholder untuk 

memotivasi 

karyawan.  

PT A,B dan C: 

Memberikan apresiasi 

pada tiap-tiap 

achievement yang 

diraih oleh karyawan 

Kompensasi 

memengaruhi 

kinerja 

karyawan 

Peningkatan 

PT A,B dan C: 

Mempertimbangkan 

untuk memberikan 

sistem kompensasi 

yang sama untuk 

seluruh karyawan, 

namun dengan 

besaran yang 

disesuaikan dengan 

status dan beban kerja 

yang dimiliki.  

Stakeholder 

Budaya 

organisasi 

memengaruhi 

kinerja 

karyawan 

Peningkatan 

PT A, B, dan C: 

Meningkatkan 

hubungan antar rekan 

dikalangan karyawan, 

serta menciptakan 

pemahaman yang 

sama diantara seluruh 

karyawan tentang 

bagaimana sistem 

organisasi dalam 

perusahaan berlaku. 

Stakeholder 

dan 

karyawan 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Pada bagian terakhir ini, penulis akan memaparkan tentang kesimpulan 

dari pengamatan yang dilakukan, sekaligus saran yang dapat dipertimbangkan 

bagi pengamatan selanjutnya. 

 

5.1 Kesimpulan 

Setelah dilakukan analisis menggunakan SPSS versi 22, kesimpulan yang 

dapat ditarik adalah: 

1. Hasil analisis untuk eksplorasi pengaruh karakteristik pekerjaan, motivasi 

kerja, kompensasi dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan (H1, 

H2, H3, dan H4). Hasil pengamatan menyatakan bahwa kompensasi dan budaya 

organisasi memengaruhi kepuasan kerja karyawan industri converting kertas. 

Penting bagi perusahaan untuk dapat memenuhi keinginan dan kebutuhan 

karyawan terkait sistem kompensasi serta budaya organisasi yang diterapkan di 

perusahaan. Ketika sistem kompensasi sudah sesuai dengan keinginan karyawan, 

serta karyawan mudah dalam memahami dan menjalankan budaya organisasi 

yang ada, maka indeks kepuasan karyawan meningkat. Sebaliknya, karakteristik 

pekerjaan dan motivasi tidak terlalu berpengaruh dalam mengoptimalkan 

kepuasan kerja karyawan. Hal ini dapat disebabkan oleh kurang sesuainya 

rancangan tugas yang diberikan dengan karakteristik pekerjaan industri converting 

kertas sehingga tidak memiliki dampak pada kepuasan kerja. Selain itu situasi dan 

kondisi yang kurang mendukung tumbuhnya motivasi karyawan juga turut 

menjadi alasan mengapa kepuasan kerja karyawan industri converting kertas tidak 

dipengaruhi oleh motivasi kerja.  

2. Hasil analisis untuk eksplorasi pengaruh karakteristik pekerjaan, motivasi 

kerja, kompensasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan (H5, H6, H7, 

dan H8). Hasil analisis menunjukkan bahwasanya karakteristik pekerjaan, 

kompensasi dan budaya organisasi memengaruhi kinerja karyawan. Karyawan 

merasa bahwa desain pekerjaan yang sesuai dengan karakteristik industri 

converting kertas sangat membantu pekerjaan agar semakin efektif dan efisien. 

Budaya organisasi yang mudah dipahami serta tidak memberatkan karyawan juga 
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turut mempengaruhi kinerja karyawan, karena karyawan merasa bahwa budaya 

organisasi yang ada berpengaruh positif terhadap individu ketika bekerja. 

Kompensasi sendiri berpengaruh positif terhadap kinerja, hanya saja tidak terlalu 

berdampak besar seperti dua variabel sebelumnya. Kompensasi disini berfungsi 

sebagai complementary dari kepuasan kerja sehingga ketika kepuasan kerja tinggi, 

kinerja pun meningkat. Senada dengan motivasi yang tidak memengaruhi 

kepuasan kerja, motivasi juga tidak memengaruhi kinerja. Faktor ekstrinsik 

seperti lingkungan kerja dapat menjadi perbaikan agar mampu mendorong 

munculnya motivasi kerja pada karyawan untuk meningkatkan kinerja.  

5.2 Saran 

Dari hasil penelitian, saran bagi perusahaan dan penelitian selanjutnya atas 

keterbatasan penelitian ini yaitu: 

5.2.1 Saran untuk Perusahaan 

Perusahaan diharapkan dapat memaksimalkan baik kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan dengan mengoptimalkan budaya organisasi yang ada pada 

perusahaan. Meningkatkan komunikasi antara seluruh stakeholder dan karyawan 

sehingga tetap bisa menjaga relasi antara atasan dan bawahan, serta antar masing-

masing karyawan. Penting bagi pemimpin untuk lebih mendekat dengan karyawan 

dan memberikan pengarahan lebih mendalam, sehingga karyawan merasa lebih 

diperhatikan dan termotivasi. Selain itu, perusahaan juga dapat 

mempertimbangkan untuk mengkaji ulang terkait sistem kompensasi yang 

diterima oleh karyawan, baik karyawan tetap maupun karyawan kontrak. Sistem 

kompensasi yang menarik seperti gaji internal, gaji eksternal, gaji yang 

mencerminkan kinerja di tempat kerja, gaji yang mendorong kinerja yang lebih 

baik di tempat kerja dan gaji yang mencerminkan standar hidup di tempat kerja, 

bisa menjadi alternatif pilihan untuk memaksimalkan kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan, khususnya bagi karyawan kontrak. Dengan pemberian kompensasi 

yang tepat, maka karyawan dapat lebih termotivasi untuk meningkatkan 

kinerjanya.Memperbaharui rancangan tugas agar lebih sesuai dengan karakteristik 

pekerjaan yang ada juga perlu dilakukan sehingga karyawan bisa menjadi lebih 

puas dan kinerja meningkat. 
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5.2.2 Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Saran yang dapat diberikan kepada pengamatan berikutnya adalah agar 

dilakukan di lebih banyak perusahaan sejenis dan cakupan yang lebih besar, 

sehingga bisa menganalisis apakah hasil dari penelitian ini bisa diberlakukan 

untuk industri converting kertas secara keseluruhan. Pengamatan selanjutnya juga 

lebih baik dilakukan di perusahaan dengan skala lebih besar, sehingga data yang 

diamati bisa lebih beragam dan menghasilkan hasil yang lebih akurat. 

 

  



74 
 

(Halaman ini sengaja dikosongkan) 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Kuisioner Penelitian 

Dengan hormat, 

 

Perkenalkan saya, Rahmadhani Nur Fadilla, mahasiswi semester akhir 

Departemen Manajemen Bisnis ITS Surabaya.Ditengah aktivitas dan kesibukan 

Bapak/Ibu/Saudara/i, dengan kerendahan hati, saya meminta kesediaan 

Bapak/Ibu/Saudara/i untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada pada kuesioner 

berikut ini. Hasil dari kuesioner ini akan digunakan untuk menyusun penelitian 

skripsi saya yang berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Kompensasi, 

Budaya Organisasi dan Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja dan 

Kinerja Karyawan” 

 

Kuesioner dalam penelitian ini berisi tentang motivasi kerja, kompensasi, budaya 

organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

1. Kuesioner motivasi kerja akan membahas mengenai motivasi berprestasi, 

motivasi berafiliasi, dan motivasi kekuasaan.  

2. Kuesioner kompensasi akan membahas mengenai sistem kompensasi yang 

ada di perusahaan, baik finansial maupun non finansial. 

3. Kuesioner budaya organisasi akan membahas mengenai budaya-budaya 

yang terdapat dalam organisasi, terkait dengan hubungan antar-karyawan 

serta hubungan antara karyawan dengan atasan.  

4. Kuesioner budaya organisasi akan membahas mengenai pengukuran 

tingkat kepuasan kerja melalui dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji, 

kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan kerja.  

5. Kuesioner karakteristik kerja akan membahas mengenai variasi 

keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik 

pekerjaan. 

6. Kuesioner kinerja akan membahas mengenai pekerjaan yang dilakukan 

oleh karyawan, yang berisi tentang prestasi kerja, tanggung jawab, 

ketaatan kerja, kejujuran, kerjasama, dan prakarsa. 

Kesungguhan Bapak/Ibu/Saudara/i dalam menjawab setiap pertanyaan sesuai 

dengan pemahaman dan pengalaman yang sebenarnya merupakan bantuan yang 

sangat berharga bagi saya. Jawaban Bapak/Ibu/Saudara/i akan saya jaga 

kerahasiaan sesuai etika penelitian. 
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Atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/I, saya ucapkan terima kasih yang 

sebanyak-banyaknya. Apabila ada pertanyaan terkait isi kuesioner berikut, dapat 

menghubungi: 

 

HP/WA: 087855797677 

Email: fadilla.rahmadhani96@gmail.com 

mailto:fadilla.rahmadhani96@gmail.com
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Bagian A 

 

Berilah tanda silang (x) pada huruf yang mewakili jawaban Bapak dan Ibu. 

 

1. Jenis kelamin : 

 

a) Laki-laki 

b) Perempuan 

 

2. Usia bapak/ibu saat ini : 

 

a) 21 - 25 tahun 

b) 26 - 30 tahun 

c) 31 - 35 tahun 

d) 36 - 40 tahun 

e) > 40 tahun 

 

3. Pendidikan terakhir bapak/ibu : 

 

a) SD 

b) SMP 

c) SMA 

d) D3 

e) S1 

f) S2 

 

4. Status pekerjaan bapak/ibu: 

 

a) Outsourcing 

b) Karyawan Tetap 

 

5. Status pernikahan bapak/ibu: 

 

a) Belum Menikah 

b) Menikah 
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Bagian B 

 

Berilah tanda (x) pada kolom yang paling sesuai dengan jawaban anda. Sebagai 

berikut : 

 

1. Sangat Tidak Setuju (STS) 

2. Tidak Setuju (TS) 

3. Kurang Setuju (KS) 

4. Setuju (S) 

5. Sangat Setuju (SS) 

 

Skala A: Motivasi Kerja 
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Skala B: Kompensasi 

 

 
Skala C: Budaya Organisasi 
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Skala D: Karakteristik Pekerjaan 

 

 
Skala E: Kepuasan Kerja 
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88 
 

Lampiran 2  

Tabel 4.1Analisis Frekuensi 
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Lampiran 2 Uji Validitas 

 

Uji Validitas Motivasi Kerja 

 

 

 

  

.485
**

.509
**

.000 .000

100 100

.430
**

.548
**

.000 .000

100 100

.454
**

.620
**

.000 .000

100 100

.466
**

.348
**

.000 .000

100 100

.265
**

.361
**

.008 .000

100 100

.189 .010

.060 .918

100 100

.590
** .192

.000 .055

100 100

.510
**

.453
**

.000 .000

100 100

.203
*

.522
**

.043 .000

100 100

.516
**

.571
**

.000 .000

100 100

.650
**

.580
**

.000 .000

100 100

.566
**

.543
**

.000 .000

100 100

.451
** 1

.000

100 100

.522
**

.000

100

MK15

MK16

MK17

MK18

MK19

MK26

MKF

MK20

MK21

MK22

MK23

MK24

MK25

MK13

MK14

MK7

MK8

MK9

MK10

MK11

MK12

MK1

MK2

MK3

MK4

MK5

MK6
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Uji Validitas Kompensasi 

 

 

  

.717
**

.000

100

.429
**

.000

100

.382
**

.000

100

.816
**

.000

100

.787
**

.000

100

.706
**

.000

100

.806
**

.000

100

.597
**

.000

100

.730
**

.000

100

1

100

K8

K9

KF

K1

K2

K3

K4

K5

K6

K7
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Uji Validitas Budaya Organisasi 

 

 

 

  

.671
**

.000

100

.724
**

.000

100

.601
**

.000

100

.515
**

.000

100

-.054

.591

100

.483
**

.000

100

.621
**

.000

100

.609
**

.000

100

.432
**

.000

100

.326
**

.001

100

.579
**

.000

100

.488
**

.000

100

.461
**

.000

100

.422
**

.000

100

1

100

BO14

BOF

BO8

BO9

BO10

BO11

BO12

BO13

BO1

BO2

BO3

BO4

BO5

BO6

BO7
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Uji Validitas Karakteristik Pekerjaan 

 

  -.008

.940

100

.441
**

.000

100

.348
**

.000

100

.188

.061

100

.657
**

.000

100

.343
**

.000

100

-.153

.128

100

.829
**

.000

100

.867
**

.000

100

.706
**

.000

100

1

100

KP8

KP9

KP10

KPF

KP1

KP2

KP3

KP4

KP5

KP6

KP7
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Uji Validitas Kepuasan Kerja 

 

 

 

  

-.190 .385
**

.059 .000

100 100

.271
**

.716
**

.006 .000

100 100

.762
**

.682
**

.000 .000

100 100

.742
**

.690
**

.000 .000

100 100

-.156 .441
**

.121 .000

100 100

.613
**

.508
**

.000 .000

100 100

.757
**

.504
**

.000 .000

100 100

.662
**

.737
**

.000 .000

100 100

.582
** -.167

.000 .096

100 100

.532
**

.670
**

.000 .000

100 100

.347
**

.639
**

.000 .000

100 100

.607
**

.639
**

.000 .000

100 100

-.177 -.058

.078 .568

100 100

.461
**

.593
**

.000 .000

100 100

.246
*

.387
**

.014 .000

100 100

.089 1

.381

100 100

KK29

KK30

KK31

KKF

KK23

KK24

KK25

KK26

KK27

KK28

KK17

KK18

KK19

KK20

KK21

KK22

KK13

KK14

KK15

KK16

KK7

KK8

KK9

KK10

KK11

KK12

KK1

KK2

KK3

KK4

KK5

KK6
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Uji Validitas Kinerja Karyawan 

 

  
.571

**

.000

100

.679
**

.000

100

.295
**

.003

100

.683
**

.000

100

.644
**

.000

100

.785
**

.000

100

.760
**

.000

100

.696
**

.000

100

.662
**

.000

100

.636
**

.000

100

.515
**

.000

100

.742
**

.000

100

1

100

KN9

KN10

KN11

KN12

KNF

KN1

KN2

KN3

KN4

KN5

KN6

KN7

KN8
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Lampiran 3 Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas Motivasi Kerja 

 

 

Uji Reliabilitas Kompensasi 

 

 

 

Uji Reliabilitas Budaya Organisasi 

Uji Reliabilitas Karakteristik Pekerjaan 

 

 

 

 

 

Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja 

 

 

 

Uji Reliabilitas Kinerja 
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Lampiran 4Uji Normalitas 
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Lampiran 5 Uji Multikoleniaritas 
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Lampiran 6Uji Heteroskedastisitas 
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Lampiran 7Uji F 
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Lampiran 8Uji t 
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