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ABSTRAK

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, kompensasi, disiplin kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Finaccel Teknologi Indonesia. Penelitian ini menggunakan desain
penelitian pendekatan deskriptif kuantitatif kausal. Objek dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Finaccel
Teknologi Indonesia sebanyak 40 orang responden. Alat pengumpulan data dengan menggunakan Kkuisioner
dengan metode skala likert. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda, uji
asumsi klasik, dan uji hipotesis, menggunakan alat pengolahan data SPSS 26. Tahap pertama dalam penelitian ini
menentukan indikator setiap variabel dan menyusun pernyataan yang akan di jadikan kuisioner, selanjutnya
setelah data terkumpul dilakukan uji validitas pertanyaan setiap variabel berikut dengan reliabilitasnya. Tahap
kedua menguji hubungan antara motivasi kerja, kompensasi, disiplin kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.
Tahapan selanjutnya akan mengukur hasil penelitian dari setiap hubungan variable.Hasil penelitian secara parsial
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian secara parsial
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian secara parsial disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian motivasi kerja, kompensasi dan
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kepuasan kerja.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Kompensasi, Disiplin Kerja, Kepuasan Kerja, SPSS Versi 26.

ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the influence of work motivation, compensation, work
discipline on job satisfaction of PT employees. Finaccel Technology Indonesia. This research uses a descriptive
quantitative causal approach research design. The objects in this research are employees of PT. Finaccel
Teknologi Indonesia as many as 40 respondents. The data collection tool uses a questionnaire with the Likert
scale method. Data analysis in this research uses multiple linear regression analysis, classical assumption testing,
and hypothesis testing, using SPSS 26 data processing tools. The first stage in this research is determining the
indicators for each variable and compiling statements that will be used as a questionnaire, then after the data has
been collected, a test is carried out. The validity of the questions for each variable along with its reliability. The
second stage examines the relationship between work motivation, compensation, work discipline and employee
job satisfaction. The next stage will measure the research results of each variable relationship. The partial
research results show that work motivation has a positive and significant effect on job satisfaction. The partial
research results show that compensation has a positive and significant effect on job satisfaction. The partial
research results show that work discipline has a positive and significant effect on job satisfaction. The research
results of work motivation, compensation and work discipline simultaneously have a positive and significant effect
on job satisfaction.

Keywords: Work Motivation, Compensation, Work Discipline, Job Satisfaction, SPSS Version 26.

Pendahuluan
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor paling penting dalam setiap organisasi.

Meskipun berbagai sumber daya lain tersedia, organisasi tidak dapat berfungsi tanpa peran aktif sumber
daya manusia. Hal ini karena manusia merupakan kekuatan penggerak dan penentu arah suatu
organisasi. Oleh karena itu, perusahaan harus memfokuskan pada sumber daya manusia sebagai sumber
daya penting dalam operasinya. Faktor sumber daya manusia harus diperhatikan oleh perusahaan,
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terutama di era globalisasi di mana penekanan pada keunggulan bersaing menjadi penting. Persaingan
yang tinggi memaksa setiap perusahaan untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya di lingkungan
yang sangat kompetitif, sehingga perusahaan harus lebih memperhatikan aspek sumber daya manusia.
Hal ini mendorong setiap perusahaan untuk bekerja lebih efisien, efektif, dan produktif (Sa’adah et al.,
2021). Menurut Sinambelan bahwa Kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaan
yang diciptakan oleh usahanya sendiri (internal) dan yang dilengkapi oleh hal-hal yang dari luar selain
dirinya sendiri (eksternal), atas keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri (Lestari et al., 2020).

Menurut (Lestari et al., 2020) mengemukakan kepuasan kerja adalah suatu reaksi emosional
yang kompleks. Reaksi emosional ini merupakan akibat dari dorongan, keinginan, tuntutan dan harapan
-harapan karyawan terhadap pekerjaan yang di hubungan dengan realitas-realitas yang
dirasakankaryawan, sehingga menimbulkan suatu bentuk reaksi emosional yang berwujud perasaan
senang, perasaan puas, ataupun perasaan tidak puas (Sa’adah et al., 2021). Penelitian yang meneliti
(Pranata, 2022) pengaruh kepuasan Kerja terhadap kinerja yang menunjukkan bahwa kepuiasan keirja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

PT. Finaccel Teknologi Indonesia merupakan perusahaan teknologi yang berbasis di Indonesia
yang menyadari pentingnya sumber daya manusia. Robbins mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima pekerja dan jumlah yang diyakini oleh pekerja yang seharusnya diterima (Alexandri &
Basudani, 2020).

Kajian Pustaka Dan Pengembangan Hipotesis
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Pranata, 2022) Manajemen adalah ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan
sumber daya manusia dan sumber — sumber daya lainnya ecara efektif dan efisien umtuk mencapai
tujuan tertentu, manajemen ini terdiri dari enam unsur yaitu: man, money, methode, materials,
machines, dan market. Unsur man (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu manajemen
yang disebut manajemen sumber daya manusia, manajemen yang mengatur unsur manusia ini ada yang
menyebutnya manajemen kepegawaian atau personalia. MSDM adalah suatu bidang manajemen yang
khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan, unsur MSDM adalah
manusia yang merupakan tenaga kerja pada perusahaan, dengan demikian fokus yang dipelajari
hanyalah masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja(Hasibuan, 2019).

Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut (Kurniawan & Riantobi, 2022) kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan
positif terhadap pekerjaan mereka yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik. Seseorang dengan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi memegang perasaan positif terhadap pekerjaan mereka, sementara orang
yang tidak puas memegang perasaan negatif terhadap pekerjaan mereka.
Kepuasan kerja yaitu suatu rasa yang manfaatnya besar baik untuk kepentingan individu, industri
maupun masyarakat. “Kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang
diciptakan oleh usahanya sendiri (internal) dan yang dilengkapi oleh hal yang dari luar selain dirinya
sendiri (eksternal), atas keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri” (Imam & Rismawati, 2019).

Dimensi dan Indikator Kepuasan Kerja
Dimensi dan Indikator yang digunakan untuk mengkur kepuasan kerja menurut (Alshitri, 2019)
adalah:
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1) Pay (kepuasan terhadap gaji). Kepuasan terhadap gaji merupakan salah satu indikator dari
kepuasan kerja. Gaji adala upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha yang dilakukan
dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi yang sama.

2) Promotion (kepuasan terhadap promosi). Mengacu pada sejauh mana pergerakan atau
kesempatan maju diantara jenjang berbeda dalam organisasi. Keinginan untuk promosi mencakup
keinginan untuk pendapatan yang lebih tinggi, status sosial, pertumbuhan secara psikologis, dan
keinginan untuk rasa keadilan.

3) Workers (kepuasan terhadap rekan kerja). yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim yang kompak bertindak
sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan bantuan pada anggota individu.

4) Nature of work (kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri). Sejauh mana pekerjaan menyediakan
kesempatan seseorang untuk belajar memperoleh tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu dan
tantangan untuk pekerjaan yang menarik. Nature of work juga menjadi salah satu indikator
kepuasan kerja.

Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi memuat cara untuk mengarahkan pengetahuan dan potensi bawahan, untuk bekerja
sama agar berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan perusahaan. ‘“Motivasi
merupakan dorongan yang diberikan suatu perusahaan kepada karyawannya agar dapat melakukan
aktivitas dengan lebih baik lagi, dengan itu motivasi sebagai dasar seseorang menciptakan suatu
perilaku’’ (Lestari & Rusman, 2022). Koldalkar dalam Hamali (2020:130) mendefinisikan motivasi
sebagai hasrat dalam yang membakat yang disebabkan oleh kebutuhan, keinginan, dan kemauan yang
mendorong seorang individu untuk menggunakan energi fisik dan mentalnya demi tercapainya tujuan-
tujuan yang dinginkan. Menurut (Erwan & Kurniawan, 2022) kata Motivasi (motivation) kata
dasarnyaadalah motif (motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu.

Dimensi dan Indikator Motivasi Kerja

McClelland dalam (Nuriman, 2021) teori ini berfokus pada tiga kebutuhan, adalah sebagai.
berikut:
1. Kebutuhan akan Prestasi meliputi atas: 1. Kepuasaan gaji adalah karyawan yang menerima gaji
dengan puas akan gaji yang diberikan oleh perusahaan dan gaji tersebut dapat memenuhi kebutuhan
sehari-hari. 2. Penghargaan adalah Suatu hadiah yang diberikan perusahaan oleh karyawan dikarenakan
karyawan memiliki prestasi yang baik maka untuk itu karyawan tersebut mendapatkan penghargaan
dari perusahaan. 3. Kemampuan bekerja merupakan karyawan yang mampu dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya dalam bekerja.
2. Kebutuhan akan Kekuasaan meliputi atas : 1. Keinginan melebihi orang lain, keinginan untuk
melebihi apa yang karyawan capai atas prestasi tersebut sehinga karyawan lain ingin melebihi batas
keinginan karyawan tersebut. 2. Memperoleh atas hasil kerja, karyawan memperoleh hasil kerja yang
maksimal maka untuk itu dapat meningkatkan kepuasan kerja terhadap karyawan di dalam perusahaan.
3. Kebutuhan akan afiliasi meliputi atas : 1. Adanya pengakuan di masyarakat, Karyawan harus
mendapatkan pengakuan di masyarakat akan kebijakan yang harus dipatuhi didalam bekerja. 2. Fasilitas
yang memadai, fasilitas kerja yang ada diperusahaan harus memadai sehingga karyawan bekerja secara
efektif.

Pengertian Kompensasi

Menurut (Nuriman, 2021) mengemukakan bahwa kompensasi dihitung berdasarkan evaluasi
pekerjaan, perhitungan kompensasi berdasarkan evaluasi pekerjaan tersebut dimaksudkan untuk
mendapatkan pemberian kompensasi yang mendekati kelayakan (worth) dan keadilan (equity).
Kompensasi tidak saja dapat di berikan dalam bentuk uang, tetapi dapat juga berbentuk materiil atau
benda. Hal ini dikarenakan prestasi yang diberikan kadang- kadang sukar dinilai dengan uang, tetapi
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lebih mudah bila diberikan dalam wujud materiil. Menurut Robinns (2019) (Nuriman, 2021)
Kompensasi adalah satu alasan dan motivasi utama karyawan dalam bekerja. Keberhasilan menentukan
kompensasi yang layak dan adil turut menentukan bagaimana kualitas kerja SDM dalam perusahaan.
Kompensasi yang memadai akan memengaruhi Kinerja yang ditampilkan karyawan.

Dimensi dan Indikator Kompensasi

Menurut (Kurniawan & Riantobi, 2022) dimensi kompensasi adalah sebagai berikut:
1. Kompensasi Langsung
a. Gaji :Sejumlah uang yang diberikan kepada karyawan secara secara tetap sebagai balas jasa atas
kontribusinya kepada organisasi atau perusahaan, yaitu dengan melakukan pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya.
b. Upah:Imbalan finansial yang diberikan secara langsung kepada karyawan yang didasarkan pada jam
kerja, jJumlah barang yang dihasilkan, atau banyaknya pelayanan yang diberikan.
c. Tunjangan: Kompensasi yang diberikan kepada karyawan terntentu sebagai imbalan atas
pengorbanannya sebagai tuntutan pekerjaan yang melebihi karyawan lain, baik pikiran, tenaga, dan
psikologis.
d. Insentif: Imbalan finansial yang diberikan secara langsung kepada karyawan yang kinerjanya
melebihi standar yang ditentukan.
2. Kompensasi Tidak Langsung
a. Pensiun Penuh: Pensiun penuh mengacu pada situasi di mana seseorang berhenti bekerja dan pensiun
sepenuhnya untuk menikmati waktu luang atau pensiun. Umumnya, pensiun penuh terjadi ketika
seseorang mencapai usia tertentu dan memenuhi persyaratan pensiun yang ditetapkan oleh organisasi
atau skema pensiun tertentu.
b. Pensiun Dini: Pensiun dini mengacu pada keputusan untuk berhenti bekerja dan pensiun sebelum
mencapai usia pensiun normal atau sebelum menyelesaikan masa kerja yang diperlukan untuk pensiun.
Pensiun dini dapat bersifat sukarela atau sebagai bagian dari program pensiun yang ditawarkan oleh
perusahaan atau institusi.
c. Pesangon: Sejumlah uang yang diberikan kepada karyawan sebagai kompensasi atau kompensasi
ketika dia harus meninggalkan perusahaan atau komunitas. Uang pesangon biasanya diberikan dalam
situasi tertentu, seperti pemutusan hubungan kerja secara sukarela atau pemutusan hubungan kerja yang
tidak terkait dengan pelanggaran atau pelanggaran oleh karyawan.

Pengertian Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (2019) kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang telah ditetapkan sehingga menunjukkan
suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan yang
telah ditentukan oleh perusahaan.

Menurut Prananta (2022) disiplin adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki
dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga para karyawan tersebut secara
sukarela berusaha bekerja sama secara kooperatif dengan para karyawan.

Dimensi dan Indikator Disiplin Kerja
Pada dasarnya ada banyak indikator yang memepengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu
organisasi. Menurut Handayani (2020) dispilin kerja dibagi dalam tiga dimensi di antaranya adalah :
1. Ketepatan Waktu adalah karyawan harus datang tepat waktu dalam bekerja dan mengikuti jam
kerja yang berlaku diperusahaan.
2. Kepatuhan Waktu adalah karyawan harus taat dan patuh pada peraturan yang berlaku
diperusahan sehingga tingkat kedisiplinan dalam bekerja semakin baik.
3. Tanggung Jawab adalah suatu pekerjaan yang harus dilakukan oleh karyawan untuk
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melakukan pekerjaan pada perusahaan dan karyawan tidak lalai dalam bekerja.

Kerangka Pemikiran

Kerangka berfikir dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila dalam penelitian
tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Ditinjau dari jenis hubungan variabel, yaitu
hubungan sebab akibat yaitu suatu variabel yang mempengaruhi variabel lainnya. Kerangka
pemikiran akan memberikan manfaat berupa persepsi yang sama antara peneliti dan pembaca
terhadap jalur pemikiran peneliti, dalam rangka membentuk hipotesis risetnya secara logis.

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Motivasi
Kerja
(X1)

Kepuasan Kerja

(Y)

Kompensasi
(X2)

Disiplin Kerja H3
(X3)

H4

Metode Penelitian
Waktu dan Tempat Penelitian

Proses ini dibutuhkan waktu penelitian mulai dari Januari 2023 hingga agustus 2023. Untuk
memperoleh data guna penyusunan penelitian. Penulis mengambil tempat penelitian di PT. Financcel
Teknologi Indonesia Jakarta di JI. Gatot Subroto No. Kav 50-52, RW.7, Petamburan, Kecamatan Tanah
Abang, Jakarta, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 10260.

Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan adalah kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2019) desain kausal adalah hubungan yang bersifat sebab akibat antara variabel
independen dengan variabel dependen. Penelitian ini merupakan penelitian untuk mengetahui pengaruh
tiga variabel independen yaitu pengaruh motivasi kerja, kompensasi dan disiplin kerja terhadap variabel
dependen yaitu kepuasan kerja.
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Populasi Dan Sampel

Populasi adalah wilayah genelarisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya Sugiyono (2019). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Finaccel
Teknologi Indonesia yang berjumlah 40 karyawan pada Bagian Divisi Field Collection. Sampel dari
penelitian ini seluruh pegawai pada PT. Finaccel Teknologi Indonesia, Jakarta. Jika populasi relatif
kecil (n<100), maka sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh atau sensus, yaitu
seluruh populasi dijadikan sebagai sampel adalah 40 karyawan PT. Finaccel Teknologi Indonesia.

Skala Pengukuran

Skala pengukuran yang digunakan untuk mengukur indikator-indikator pada variabel dependen
dan variabel independen tersebut adalah dengan menggunakan Skala Likert. Skala Likert merupakan
skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena social.

Metode Analisis Data

Penelitian ini dianalisis menggunakan regresi linier berganda dengan menggunakan program
SPSS 26, terhadap 40 responden yang merupakan karyawan PT.Finaccel Teknologi Indonesia. Validitas
adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan sesuatu instrumen,
Imam Ghozali (2018). Teknik pengujian yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan
Korelasi Bivariate Pearson, taraf signifikan 0,05 apabila nilai signifikannya > 0,05 maka instrumen
pertanyaan dianggap valid. Sebaliknya, jika nilai signifikannya < 0,05 maka instrumen pertanyaan
tersebut tidak valid. Kemudian di uji reliabilitasnya Menurut Ghozali (2018) Reliabilitas sebenarnya
adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk.Analisis inferensi dengan regresi linier berganda, yang tahapannya yaitu uji asumsi klasik
yang terdiri dari uji normalitas residual dengan uji Kolmogorov-Smirnov, multikolinieritas mengacu
pada nilai Variance Inflation Factor (VIF) atau Tolerance, heteroskedastisitas dengan metode grafik
dan uji hipotesis dilakukan dengan langkah uji kelayakan model uji parsial dengan uji t dan uji simultan
(Uji F).

Hasil dan Pembahasan
Profil Responden
Tabel 1. Profil Responden

No | Keterangan Kategori Jumlah (N =40)
Responden Persentase %
1. | Jenis kelamin Laki-laki 25 62,5%
Perempuan 15 37,5%
2. | Usia 18 — 21 Tahun 8 20,0%
22 — 25 Tahun 13 32,5%
26 — 30 Tahun 15 37,5%
31 —40 Tahun 4 10,0%
3. | Pendidikan SMA/SMK 20 50,0%
D3 15 37,5%
S1 5 12,5%
4. | Lama Bekerja <1 Tahun 3 7,5%
2—3 Tahun 17 42,5%
4 —5 Tahun 13 32,5%
> 5 Tahun 7 17,5%

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023
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Berdasarkan tabel 1. profil responden, diketahui bahwa mayoritas responden penelitian
ini yaitu laki-laki dengan persentase 62,5% sementara jumlah responden perempuan 37,5%,
dapat disimpulkan bahwa responden laki-laki lebih banyak daripada responden perempuan.
Selanjutnya dari usia, mayoritas pada 18 — 21 tahun yaitu sebanyak 20,0%, lalu selanjutnya
22— 25 tahun sebanyak 32,5%, 26 - 30 tahun sebanyak 37,5% dan 31- 40 tahun sebanyak
10,0%. Berdasarkan pendidikan akhir, lulusan SMA/SMK dengan persentase sebanyak 50,0%,
selanjutnya lulusan D3 sebanyak 37,5%, dan lulusan S1 sebanyak 12,5%. Berdasarkan lama
bekerja, < 1 tahun yaitu sebanyak 7,5%, 2-3 tahun sebanyak 42,5%, 4 — 5 tahun sebanyak

32,5%, dan yang bekerja lebih dari 5 tahun sebanyak 17,5%.

Uji Validitas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja
Butir Rhitun
Pertanyaan Rtabel (Pearson Corrgelation) Keterangan

X1.1 0,312 0,839 Valid
X1.2 0,312 0,811 Valid
X1.3 0,312 0,717 Valid
X1.4 0,312 0,711 Valid
X1.5 0,312 0,768 Valid
X1.6 0,312 0,857 Valid
X1.7 0,312 0,859 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Berdasarkan pada tabel 2. di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pertanyaan
variabel motivasi kerja memiliki nilai r-hitung (pearson correlation) lebih besar dari r-tabel
0,312, maka dapat disimpulkan data dinyatakan valid sehingga data layak digunakan.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Kompensasi

Butir Rhitun
Pertanyaan Rtabel (Pearson Corrgelation) Keterangan

X2.1 0,312 0,835 Valid
X2.2 0,312 0,764 Valid
X2.3 0,312 0,804 Valid
X2.4 0,312 0,835 Valid
X2.5 0,312 0,847 Valid
X2.6 0,312 0,560 Valid
X2.7 0,312 0,839 Valid
X2.8 0,312 0,850 Valid
X2.9 0,312 0,731 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Berdasarkan pada tabel 3. di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pertanyaan
variabel kompensasi memiliki nilai r-hitung (pearson correlation) lebih besar dari r-tabel
0,312, maka dapat disimpulkan data dinyatakan valid sehingga data layak digunakan.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja

Butir Rhitung

Pertanyaan Rtabel (Pearson Correlation) Keterangan
X3.1 0,312 0,871 Valid
X3.2 0,312 0,932 Valid
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X3.3 0,312 0,916 Valid
X3.4 0,312 0,919 Valid
X3.5 0,312 0,911 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Berdasarkan pada tabel 4. di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pertanyaan
variabel disiplin kerja memiliki nilai r-hitung (pearson correlation) lebih besar dari r-tabel
0,312, maka dapat disimpulkan data dinyatakan valid sehingga data layak digunakan.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja

Butir Rhitun
Pertanyaan Rtabel (Pearson Corrgelation) Keterangan
Y1 0,312 0,917 Valid
Y2 0,312 0,922 Valid
Y3 0,312 0,924 Valid
Y4 0,312 0,917 Valid
Y5 0,312 0,879 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Berdasarkan pada tabel 5. di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pertanyaan
variabel kepuasan kerja memiliki nilai r-hitung (pearson correlation) lebih besar dari r-tabel
0,312, maka dapat disimpulkan data dinyatakan valid sehingga data layak digunakan.

Uji Reliabilitas
Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Item Cronbach’s Alpa Cronbach’s Keterangan
Pertanyaan Alpa Standar

Motivasi Kerja .

(X1) 7 0,898 0,60 Reliabel
Kompensasi (X2) 9 0,918 0,60 Reliabel
Disiplin Kerja .

(X3) 5 0,947 0,60 Reliabel
gf)p“asan Kerja 5 0,948 0,60 Reliabel

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Berdasarkan pada tabel 6. di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pertanyaan
memiliki reliabilitas yang tinggi maka dapat disimpulkan bahwa item-item pertanyaan dapat

dikatakan reliabel.

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 40
Normal Parametersab Mean .0000000
Std. Deviation 1.62683592
Most Extreme Differences Absolute .159
Positive 157
Negative -.157
Test Statistic .066
Asymp. Sig. (2-tailed) .546¢
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Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Pada tabel 7. nilai kolmogorov-smirnov adalah sebesar 0,066 dengan nilai signifikan
sebesar 0,546. Residual data berdistribusi normal jika signifikansi > a = 0,05 dari pengujian
diatas dapat dilihat bahwa untuk signifikansinya adalah 0,546 lebih besar dari 0,05, maka dapat
disimpulkan data berdistribus normal.

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Motivasi Kerja .148 6.772
Kompensasi 114 8.764
Disiplin Kerja .350 2.854
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Berdasarkan pada tabel 8. diatas menunjukkan bahwa nilai variance inflation factor (VIF) dari
model analisis pada penelitian ini berada kurang angka 10 dan pada nilai tolerance semua variabel
lebih besar dari 0,1, maka dapat disimpulkan masing-masing variabel dalam penelitian ini tidak terjadi
multikolinieritas.

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas Grafik Scatterplot

Scomtterplot
Dependent warilable: Hepuasamn Heri=

=

- = = T e, = S

Reyression Stdenzed sl

]
[

L = - -5 =1 - =

Regressicon Standardized Predicted Walu e

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Pada gambar 2. diatas menunjukkan bahwa tidak ada pola yang jelas dan
titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, sehingga berdasarkan ketentuan diatas
dapat diambil kesimpulan bahwa data tidak terjadi hereteroskedastisitas di dalam penelitian ini.

Tabel 9. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) 7.438 768 3.180.858
Motivasi Kerja 273 .062 .29612.176|.023 148 | 6.772
Kompensasi .057 .052 .100|3.080|.017 114 | 8.764
Disiplin Kerja 1.004 .055 .97118.299.000 .350| 2.854
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Berdasarkan tabel 9. diatas persamaan regresi linier berganda tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Konstanta sebesar 7,438 artinya menyatakan bahwa jika variabel independen tetap maka nilai
kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 7,438.
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b. Koefisien regresi variabel motivasi kerja adalah sebesar 0,273 artinya jika variabel independen lain
nilainya tetap dan motivasi kerja mengalami peningkatan 1 dalam satuan,maka kepuasan kerja
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,273. Koefisien bernilai positif artinya terjadi
hubungan positif antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja karyawan.

c. Koefisien regresi variabel kompensasi adalah sebesar 0,057 artinya jika variabel independen lain
nilainya tetap sama dan kompensasi mengalami kenaikan 1 dalam satuan, maka kepuasan kerja
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,057. Koefisien bernilai positif artinya terjadi
hubungan positif antara kompensasi dengan kepuasan kerja karyawan.

d. Koefisien regresi variabel disiplin kerja adalah sebesar 1,004 artinya jika variabel independen lain
nilainya tetap sama dan kepuasan kerja mengalami kenaikan 1 dalam satuan, maka kepuasan kerja
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 1,004. Koefisien bernilai positif artinya terjadi
hubungan positif antara disiplin kerja dengan kepuasan kerja karyawan.

Tabel 10. Hasil Uji Parsial (Uji T)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) 7.438 768 3.180.858
Motivasi Kerja .273 .062 .296 | 2.176|.023 148 6.772
Kompensasi .057 .052 .100|3.080(.017 114 | 8.764
Disiplin Kerja 1.004 .055 .971[8.299.000 .350| 2.854
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

A. Motivasi Kerja mempunyai hubungan yang positif atau searah, hal ini berarti bila Motivasi kerja
ditingkatkan, maka kepuasan kerja karyawan juga meningkat. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung
untuk variabel motivasi kerja sebesar 2,176 sedangkan t-tabel sebesar 1,687, maka t-hitung (2,176) >
t-tabel (1,687). Hal ini juga diperkuat dengan nilai signifikan 0,023 < 0,05, maka dapat disimpulkan Ho
ditolak dan Ha diterima artinya adalah Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

B.Kompensasi mempunyai hubungan yang positif atau searah, hal ini berarti bila kompensasi
ditingkatkan, maka kepuasan kerja karyawan juga meningkat. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung
untuk variabel Kompensasi sebesar 3,080 sedangkan t-tabel sebesar 1,687, maka t-hitung (3,080) > t-
tabel (1,687). Hal ini juga diperkuat dengan nilai signifikan 0,017 < 0,05, maka dapat disimpulkan Ho
ditolak dan Ha diterima artinya adalah Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

C.Disiplin Kerja mempunyai hubungan yang positif atau searah, hal ini berarti bila disiplin kerja
ditingkatkan, maka kepuasan kerja karyawan juga meningkat. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung
untuk variabel Disiplin Kerja sebesar 8,299 sedangkan t-tabel sebesar 1,687, maka t-hitung (8,299) >
t-tabel (1,687). Hal ini juga diperkuat dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan Ho
ditolak dan Ha diterima artinya adalah Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Tabel 11. Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 405.042 3 135.014 325.492 .00QP
Residual 14.933 36 415
Total 419.975 39
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kompensasi, Motivasi Kerja
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Sumber: Hasil Olahan Data Dengan SPSS 26, 2023

Berdasarkan tabel 11. diatas menunjukkan bahwa hasil dari signifikan F sebesar 0,000 lebih
rendah dari a 0,05 dengan nilai F-hitung sebesar 325,492, artinya seluruh variabel independen
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap variabel dependen. Maka hipotesis keempat yang
menyatakan motivasi kerja,kompensasi dan disiplin kerja berpengaruh signifikan secara simultan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan, hasil uji
secara parsial menujukkan bahwa t-hitung (2,176) > t-tabel 1,687, dengan taraf signifikan 0,023 < 0,05.
Nilai 2,176 lebih besar dari 1,687 menunjukkan t-hitung lebih besar dari t-tabel. Artinya motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Variabel motivasi kerja ini
merupakan variabel yang mendukung kepuasan kerja karyawan didalam penelitian ini dikarenakan
motivasi kerja yang diberikan oleh responden lebih mewakili terjadinya peningkatan dalam kepuasan
kerja karyawan tersebut. Dalam hal ini karyawan merasa puas dalam melakukan pekerjaan sehingga
karyawan dapat bekerja secara optimal serta dapat meningkatkan semangat kerja yang tinggi pada
karyawan dalam bekerja. Apabila karyawan tidak memiliki semangat yang tinggi dalam bekerja maka
akan terjadi penurunan kepuasan kerja karyawan.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh Nurlaila (2022) yang menyatakan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dan hasil penelitian ini diperkuat
oleh (Sa’adah et al., 2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan, hasil uji
secara parsial menujukkan bahwa t-hitung (3,080) > t-tabel 1,687, dengan taraf signifikan 0,017 < 0,05.
Nilai 3,080 lebih besar dari 1,687 menunjukkan t-hitung lebih besar dari t-tabel. Artinya kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Variabel kompensasi ini
merupakan variabel yang mendukung kepuasan kerja karyawan didalam penelitian ini dikarenakan
kompensasi yang diberikan oleh responden lebih mewakili terjadinya peningkatan dalam kepuasan
kerja karyawan tersebut. Dalam hal ini, karyawan merasa puas besaran pesangon yang diberikan
perusahaan sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja. Dengan adanya pemberian pesangon
yang sesuai diharpakan karyawan maka pegawai akan merasa senang dan termotivasi dalam bekerja
sehingga akan meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh (Syarif et al., 2021) yang menyatakan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dan hasil penelitian ini diperkuat
oleh Trabella Pranata (2022) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja karyawan, hasil uji
secara parsial menujukkan bahwa t-hitung (8,299) > t-tabel 1,687, dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05.
Nilai 8,299 lebih besar dari 1,687 menunjukkan t-hitung lebih besar dari t-tabel. Artinya disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Variabel disiplin kerja ini
merupakan variabel yang mendukung kepuasan kerja karyawan didalam penelitian ini dikarenakan
disiplin kerja yang diberikan oleh responden lebih mewakili terjadinya peningkatan dalam kepuasan
kerja karyawan tersebut. Dalam hal ini, karyawan harus mematuhi peraturan yang ada diperusahaan
sehingga karyawan dapat melakukan pekerjaan dengan baik serta memperoleh hasil yang maksimal.
Apabila karyawan tidak mematuhi peraturan yang telah ditetapkan perusahaan maka akan
menyebabkan menurunnya kepuasan kerja pada karyawan.
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Hasil penelitian dari Mohammad Benny Alexandri dan Wahid Akbar Basudani (2020)
mengatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap  kepuasan kerja. Hasil penelitian
mendukung penelitian ini oleh (Rizal et al., 2019) bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

4. Pengaruh Motivasi Kerja, Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Terdapat pengaruh yang signifikan Motivasi Kerja, Kompensasi dan Disiplin Kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan, hasil uji secara simultan (bersama-sama) menujukkan bahwa hasil dari
signifikan F sebesar 0,000 lebih rendah dari o 0,05 dengan nilai F-hitung sebesar 325,492, artinya
seluruh variabel independen berpengaruh signifikan secara simultan terhadap variabel dependen. Maka
hipotesis keempat yang menyatakan motivasi kerja, kompensasi dan disiplin kerja berpengaruh
signifikan secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam hal ini, karyawan harus memiliki
semangat yang tinggi dalam bekerja sehingga mendapatkan hasil yang optimal, adanya pemberian
pesangon yang sesuai diharpakan karyawan maka pegawai akan merasa senang dan termotivasi dalam
bekerja dan karyawan harus mematuhi peraturan perusahaan, taat kepada tata tertib yang ada apabila
karyawan tidak mematuhi peraturan maka akan menyebabkan menurunya kepuasan kerja pada
karyawan.

Hasil penelitian dari Marius dan Febriana (2022) mengatakan bahwa motivasi Kkerja,
kompensasi dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian
ini diperkuat oleh Ginting dan Siagian (2021) mengatakan bahwa motivasi kerja, kompensasi dan
disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan
mengenai Pengaruh Motivasi Kerja, Kompensasi dan Disiplin Kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Finaccel Teknologi Indonesia Jakarta , maka dapat di tarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan secara
parsial. Hal ini berarti jika motivasi kerja meningkat maka kepuasan kerja karyawan juga akan
meningkat.

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan secara
parsial. Hal ini berarti jika kompensasi meningkat maka kepuasan kerja karyawan juga akan
meningkat.

3. Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan secara
parsial. Hal ini berarti jika disiplin kerja meningkat maka kepuasan kerja karyawan juga akan
meningkat.

4. Motivasi Kerja, Kompensasi dan Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan secara
simultan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Saran
Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :

1. Disarankan kepada perusahan agar meciptakan suasana yang harmonis sehingga karyawan
dapat bekerja secara optimal serta dapat meningkatkan semangat kerja yang tinggi pada
karyawan dalam bekerja.

2. Disarankan kepada perusahaan agar memberikan pesangon yang sesuai harapan karyawan
sehingga karyawan rajin dan giat dalam bekerja sehingga karyawan puas akan pesangon yang
diberikan perusahaan.

3. Disarankan agar karyawan mematuhi peraturan yang telah ditetapkan perusahaan demi
mencapainya tujuan yang diharapkan perusahaan, sehingga kayawan bekerja secara efektif dan
efisien serta karyawan puas akan hasil kerjanya.
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4. Disarankan kepada karyawan agar memiliki semangat yang tinggi dalam bekerja, karyawan
rajin dan giat dalam bekerja serta karyawan harus mematuhi peraturan yang ada diperusahaan
sehingga karyawan dapat bekerja secara produktif dan karyawan merasa puas akan hasil kerja
yang telah di capainya.
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