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ABSTRAK

Penelitian ini untuk megetahui Pengaruh Motivasi kerja, Kompensasi kerja, dan Komitmen kerja
terhadap Kepuasan kerja dalam meningkatkan Pretasi kerja. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 52 orang
karyawan. Sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sensus dengan pendekatan kuantitatif yaitu
keseluruhan dari total populasi karyawan CV.Bahari Sukses Bersama Tegal. Data dikumpulkan dengan
kuesioner. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif dengan regresi bertahap.
Hasil penelitian menunjukan bahwa Tahap | (H;) X; berpengaruh positif dan sigifikan terhadap Y, ,Ha diterima
(H») X, berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Y,Ha ditolak (Hz3) X3 berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap Y, ,Ha ditolak. Tahap Il (H4) X; berpengaruh positif dan signifikan terhadap Y,,Ha diterima
(Hs) X, berpengaruh positif dan tidak sugnifikan Y,Ha ditolak (Hg) X3 berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Y,,Ha diterimma (H;) Y berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Y ,,Ha ditolak.

Kata Kunci : Motivasi, Kompensasi, Komitmen, Kepuasan, Prestasi Kerja

ABSTRACT

His research is to find out the effect of work motivation, work compensation, and work commitment on
job satisfaction in improving work pretensions. The population in this study amounted to 52 employees. The
sample in this study used the census method with a quantitative approach, that is the whole of the total
population of employees of CV.Bahari Sukses Bersama Tegal. Data was collected by questionnaire. Data
analysis techniques in this study used quantitative analysis with gradual regression. The results showed that
Phase | (H1) X1 had a positive and significant effect on Y1, Ha accepted (H2) X2 had a positive and not
significant effect on Y1, Ha was rejected (H3) X3 had a positive and not significant effect on Y1, Ha was
rejected. Stage Il (H4) X1 has a positive and significant effect on Y2, Ha is accepted (H5) X2 has a positive
effect and is not significant Y2, Ha is rejected (H6) X3 has a positive and significant effect on Y2, Ha diterimma
(H7) Y1 has a negative and insignificant effect against Y2, Ha is rejected.
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PENDAHULUAN

Pengelolaan  sumber daya manusia
merupakan hal penting yang harus diperhatikan
oleh perusahaan. Sumber daya manusia merupakan
motor penggerak jalannya perusahaan serta aset
terpenting bagi perusahaan. Tujuan perusahaan
pada umumnya adalah mencapai keuntungan dan
berusaha untuk mempertahankan kelangsungan
hidupnya dalam jangka panjang. Untuk dapat
mencapai tujuan tersebut maka perusahaan
melaksanakan kegiatannya dalam menggunakan
faktor produksi yaitu alam, modal, skill, teknologi,
ketrampilan tenaga kerja dan lain-lain. Salah satu
faktor yang paling penting adalah tenaga kerja,
karena teknologi yang sempurna bila tidak
didukung oleh sumber daya alam yang berkualitas,
maka perusahaan tidak akan mampu berjalan
dengan baik.

CV. Bahari Sukses Bersama merupakan
perusahaan di bidang produksi teh wangi beraroma
melati yang berlokasi di Tegal. Dalam berjalannya
usaha perusahaan tidak lepas dengan berbagai
permasalahan yang harus dihadapi. Perusahaan
harus mampu bersaing dengan perkembangan
jaman yang serba modern ini. Selain itu,
perusahaan juga harus mampu bersaing dengan
perusahaan lain.  Perusahanan juga harus
mempunyai mesin-mesin yang memadai untuk
menghasilkan produk yang baik dan menyelesaikan
target produk yang ada.

Banyak faktor yang mempengaruhi
keberhasilan suatu organisasi. Salah satunya adalah
karyawan, karena berkaitan langsung dengan
kegiatan organisasi. Dalam hal ini karyawan
diharapkan dapat memberikan hasil yang maksimal
sehingga tujuan dari perusahaan atau organisasi
dapat tercapai. Kepuasan kerja merupakan salah
satu faktor bagi karyawan agar dapat bekerja secara
maksimal. Hussein Fattah (2014) kepuasan adalah
tingkat kesenangan atau sikap dan emosional yang
positif yang direspons sebagai hasil penilaian
terhadap pekerjaan yang telah dilakukan. Kepuasan
kerja karyawan merupakan masalah penting yang
diperhatikan dalam hubungannya mempengaruhi
tingkat prestasi kerja karyawan, artinya jika
kepuasan diperoleh dari pekerjaan, maka prestasi
kerja karyawan baik. Sebaliknya jika kepuasan
kerja kurang tercapai maka prestasi kerja karyawan
rendah.Jadi, kepuasan kerja karyawan merupakan
kunci pendorong moral kerja, kedisiplinan dan
prestasi kerja karyawan dalam mendukung

terwujudnya tujuan perusahaan. Anas (2013)
bahwa pihak perusahaan harus dapat memahami
perilaku karyawannya agar kebutuhan-kebutuhan
karyawannya dapat terpenuhi, sehingga kepuasan
kerja karyawan dapat terjaga. Kepuasan Kkerja
sangat berpengaruh bagi kelangsungan kegiatan
perusahaan.

Ketatnya persaingan dan kemajuan jaman
mengharuskan perusahaan untuk dapat mengelola
sumber daya yang ada. Dalam menghadapi
kemajuan zaman dan  persaingan memerlukan
karyawan yang mempunyai tingkat kepuasan yang
tinggi. Tujuan perusahaan untuk mendapat hasil
yang tinggi dan pencapaian target yang maksimal
memerlukan kepuasan kerja dari perusahaan.

Karyawan CV. Bahari Sukses Bersama
diindikasikan memiliki tingkat kepuasan yang
kurang. Hal ini ditunjukkan dengan hasil
pencapaian produk yang tidak memenuhi target.
Hasil pencapaian produk CV.Bahari Sukses
Bersama disajikan dalam Tabel 1.1.

Tabel 1.1 Target dan Realisasi Produksi CV. Bahari Sukses Bersama Tegal

Tahun 2015 - 2017

=
S

Tahun | TargetProduksi | Realisasi | Presentase
2015 5550 Unit 5.015 Unit 90%
2016 5,500 Unit 3,598 Unit 65%
2017 4,900 Unit 3.148 Unit 64%

Sumber : HRD CV. Bahari Sukses Bersama Tegal
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Berdasarkan Tabel 1.1 terlihat bahwa
realisasi produk belum mencapai target yang
ditetapkan perusahaan. Selain itu, pencapaian hasil
yang diperoleh juga mengalami penurunan. Salah
satu indikator kinerja karyawan adalah kualitas
produk yang dihasilkan.

Tabel 1.2 Kualitas Produk Yang Di Hasilkan CV.Bahari Sukses Bersama

Tahun 2015 - 2017

No | Tahun Target Produksi Produk Rusak
1 2015 3.500 Unit 587 %
2 2016 3.200 Unit 439 %
3 2017 3.100 Unit 4,63 %
Sumber : HRD CV. Bahari Sukses Bersama Tegal

Berdasarkan tabel 1.2 Kepuasan karyawan
CV.Bahari Sukses Bersama diindikasikan belum
optimal. Hal tersebut ditunjukkan dengan jumlah
produk rusak yang dihasilkan semakin meningkat.



Tabel 1.3 Data Tingkat Kehadiran Karyawan Dari

Tahun 2015 - 2017

Tahun Sakit Izin Alpha
2015 250 100 90
2016 300 200 125
2017 225 250 350

Sumber : HRD CV. Bahari Sukses Bersama Tegal

Bedasarkan data tabel yang di atas
peningkatan jumlah karyawan bolos kerja tahun
205 — 2017 semakin naik, hal ini mengindikasikan
adanya tingkat kepuasan kerja yang rendah pada
CV.Bahari Sukses Bersama yang akan berdampak
pada meningkatkan prestasi kerja karyawan.

Sukarno (2014) menegaskan bahwa
bebrapa hal sebagai akibat dari tidak terpenuhnya
kepuasan  kerja anatara lain  pergantian
karyawan,absensi,dan meningkatnya kerusakan.
Kepuasan merupakan istilah evaluatif yang
menggambarkan suatu sikap suka atau tidak
sukanya terhadap kepuasan dalam meningkatkan
prestasi kerja.

Berdasarkan hasil survei atau wawancara
terhadap beberapa karyawan dan pimpinan
personalia CV.Bahar Sukses Bersama menurunnya
kepuasan kerja karyawan CV.Bahari Sukses
Bersama di indikasikan karena kurangnya motivasi
kerja karyawan,kompensasi kerja dan komitmen
kerja yang diterima karyawan. Menurut pimpinan
personalia CV.Bahari Sukses Bersama motivasi
kerja yang dimiliki karyawan masih tergolong
rendah. Karyawan kurang bergairah  dan
bersemangat dalam menjalankan pekerjaan.
Mereka sekedar menjalankan pekerjaan dan tidak
memikirkan target yang sudah ditentukan
perusahaan. Karyawan juga tidak termotivasi untuk
melakukan pekerjaan yang lebih baik atau sekedar
berinovasi dalam penyelesaian pekerjaannya. Hal
tersebut membuat pekerjaan yang dikerjakan
karyawan kurang efektif dan target yang diinginkan
perusahaan belum tercapai. Menurut wawancara
terhadap karyawan CV.Bahari Sukses Bersama,
dari pihak perusahaan sendiri dirasa kurang
memberikan motivasi terhadap karyawannya.
Kurangnya upaya perusahaan untuk mengadakan
kegiatan atau suatu hal yang dapat meningkatkan
motivasi kerja karyawannya.

Selain  motivasi  kerja, berdasarkan
wawancara  terhadap  beberapa  karyawan
menurunnya kepuasan kerja karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama diindikasikan karena kompensasi.
Berikut merupakan kompensasi (berupa bonus)

yang diterima oleh karyawan CV.Bahari Sukses
Bersama.

Tabel 1.4 Bonus Yang Di Terima Karyawan CV.Bahari Sukses Bersama

Tahun 2015 - 2017

No Tahun Bonus

1 2015 3 kali / tahun
2 2016 3 kali / tahun
3 2017 2 kali / tahun

Sumber : HRD CV. Bahari Sukses Bersama Tegal

Berdasarkan Tabel 1.4 terlihat bahwa
intensitas pemberian bonus mengalami penurunan.
Bonus yang diberikan perusahaan dirasa kurang
oleh karyawan. Karyawan merasa bonus yang
diterima seharusnya bisa lebih besar. Kurangnya
kompensasi untuk mengapresiasi karyawan dirasa
membuat kepuasan kerja karyawan menurun.
Karyawan merasa kurang terhadap kompensasi
yang diberikan perusahaan. Pemberian kompensasi
berupa bonus atau jabatan tertentu terkadang juga
tidak memperhatikan kemampuan kerja
karyawannya. Hal ini akan menimbulkan
kecemburuan antar karyawan sehingga mereka
merasa ada ketidakadilan dalam pemberian
kompensasi.

Komitmen kerja adalah kekuatan yang
mengikat individu untuk melakukan sesuatu aksi
menuju satu atau beberapa tujuan organisasi
(Pratiwi ,2015). Bahwa individu — individu yang
berkomitmen untk melakukan aski — aksi atau
perilaku khusus yang dilandasi oleh keyakinan
moral pada keinginan pribadi. Baron & Armstrong
(2010) bahwa komitmen kerja adalah tentang
mnegnal pasti tujuan dan nilai organisasi
,keinginan  menjadi  milik organisasi  dan
kesanggupan untuk berusaha menjadi milik
organisasi. Kepuasan kerja atau Job Satisfaction,
diartikan sebagai sikap (attitude) individu terhadap
pekerjaannya.

Rumusan Masalah

Adapun perumusan masalah dalam
penelitian ini adalah bagaimana
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga
berdampak positif terhadap prestasi kerja karyawan
CV.Bahari Sukses Bersama Tegal.

Berdasarkan perumusan masalah yang
ada, maka pertanyaan penelitian di ajukan adalah
sebagai berikut :



1. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja pada karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama ?

2. Bagaimana pengaruh kompensasi kerja
terhadap kepuasan kerja pada karyawan
CV.Bahari Sukses Bersama ?

3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi
terhadap kepuasan kerja pada karyawan
CV.Bahari Sukses Bersama ?

4. Bagaiamana pengaruh motivasi kerja terhadap
prestasi kerja pada pada karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama ?

5. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap
prestasi kerja pada karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama ?

6. Bagaimana pengaruh komitmen terhadap
prestasi kerja pada Karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama ?

7. Bagaimana pegaruh kepuasan kerja terhadap
prestasi kerja pada karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama ?

8. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh
motivasi terhadap prestasi kerja karyawan
CV.Bahari Sukses Bersama ?

9. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan
CV.Bahari Sukses Bersama ?

10. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh
komitmen kerja karyawan CV.Bahari Sukses
Bersama ?

Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui  pengaruh  motivasi
terhadap kepuasan kerja karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama.

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi
terhadap kepuasan kerja karyawan cv.Bahari
Sukses Bersama.

3. Untuk mengetahui pengaruh  komitmen
terhadap kepuasan kerja karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama

4. Untuk mengetahui pengaruh  motivasi
terhadap prestasi kerja karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama.

5. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi
terhadap prestasi kerja karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama.

6. Untuk mengetahui pengaruh  komitmen
terhadap prestasi kerja karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama.

7. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja
terhadap prestasi kerja karyawan CV.Bahari
Sukses Bersama.

8. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja
memediasi pengaruh  motivasi  terhadap

prestasi kerja karyawan CV.Bahari Sukses
Bersama

9. Untuk menegetahui apakah kepuasan kerja
memediasi pengaruh kompensasi terhadap
prestasi kerja karyawan CV.Bahari Sukses
Bersama

10. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja
memediasi pengaruh komitmen terhadap
prestasi kerja karyawan CV.Bahari Sukses
Bersama.

TINJAUAN PUSTAKA

Prestasi Kerja

Dalam mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efisien maka tergantung pada keahlian
dan kemampuan para pegawai dalam hal
melaksanakan pekerjaannya dan mendukung
kemauan para pegawainya sehingga dapat
meningkatkan prestasi kerja pegawai
tersebut.Keberhasilan ~ suatu  organisasi  dapat
dicapai oleh salah satu faktanya yaitu kualitas dari
para pegawainya, dengan adanya kualitas yang baik
dari pihak pegawai diharapkan pula tercapainya
suatu tingkat prestasi kerja yang dapat mendorong
terhadap keberhasilan suatu organisasi dalam
mencapai tujuannya. Menurut Sutrisno (2010)
mendefinisikan bahwa prestasi kerja adalah suatu
catatan hasil kerja yang dicapai seseorang sebagai
kesuksesan dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta
waktu selama kurun waktu tertentu.Dari definisi -
definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa prestasi
kerja lebih menekankan pada hasil atau yang
diperoleh dari sebuah pekerjaan sebagai kontribusi
pada organisasi.

Kepuasan Kerja

Kepuasaan kerja adalah tingkat rasa puas
individu bahwa mereka dapat imbalan yang
setimpal dari bermacam-macam aspek situasi
pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja.
Jadi kepuasaan kerja menyangkut psikologis
individu didalam organisasi, yang diakibatkan oleh
keadaan yang ia rasakan dari lingkungannya.
Menurut Rivai (2015) Kepuasan kerja merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas
perasaan sikapnya, senang atau tidak senang, puas,
atau tidak puas dalam bekerja.

Motivasi Kerja

Motivasi diartikan sebagai faktor-faktor
yang mengarahkan dan mendorong perilaku dan
keinginan seseorang untuk melakukan suatu



kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang
keras atau lemah. Faktor-faktor itu sering kali
disebut dengan motivasi, sebagai tujuan yang
diinginkan yang mendorong orang berperilaku
tertentu, sehingga motivasi sering pula diartikan
dengan keinginan, tujuan, Kkebutuhan, atau
dorongan-dorongan dan sering dipakai sebagai
secara bergantian untuk menjelaskan motivasi
seseorang. Motif yang sangat kuat akan
membentuk usaha yang Kkeras. Studi tentang
motivasi berarti mencoba mengidentifikasi faktor-
faktor tersebut. Selanjtnya, usaha memotivasi
berarti  memunculkan faktor-faktor (motif) yang
mendorong orang berperilaku tertentu, yang dapat
dilakukan dengan misalnya memberikan imbalan,
menciptakan persaingan, melatih, menasehati, dan
lain-lain. Rivai (2011) mengemukakan bahwa
motivasi merupakan serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai
hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.

Kompensasi Kerja

Kompensasi merupakan hal yang penting,
yang merupakan dorongan atau motivasi utama
seorang karyawan untuk bekerja. Hal ini berarti
bahwa karyawan menggunakan pengetahuan,
keterampilan, tenaga dan waktu bukan untuk
semata-mata ingin membuktikan atau mengabdikan
diri pada perusahaan, tetapi ada tujuan lain yaitu
mengharapkan imbalan atau balas jasa atas hasil
yang telah diberikan. Selain itu juga kompensasi
yang diberikan kepada karyawan berpengaruh pada
kondisi kerja karyawan tersebut. Oleh karena itu
dalam menetapkan kompensasi yang dikaitkan
dengan prestasi kerja atau produktivitas sangatlah
penting. Sehingga selain akan terwujudnya efisiensi
dan efektivitas karyawan bisa juga ditujukan untuk
kelangsungan aktivitas organisasi dan rencana-
rencana (program) perusahaan pada waktu yang
akan datang. Hasibuan, (2012) menyatakan bahwa
kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
Ardana, (2012) menyatakan bahwa kompensasi
adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan
sebagai balas jasa atas kontribusinya kepada
perusahaan atau organisasi.

Komitmen Kerja

Komitmen kerja, merupakan istilah lain
dari komitmen organisasional, merupakan dimensi
perilaku yang dapat digunakan untuk menilai
kecenderungan pegawai. Komitmen kerja adalah
suatu keadaan seorang karyawan yang memihak

organisasi  tertentu, serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi (Robbins dan
Judge, 2010). Komitmen kerja memiliki dua
komponen penting, yaitu sikap dan kehendak untuk
bertingkah laku terhadap suatu perkara. Sikap
berkaitan dengan identifikasi, keterlibatan dan
kesetiaan, sedangkan kehendak bergantung pada
keadaan untuk bertingkah laku dalam kesediaan
menampilkan usaha (Yusof, 2017). Komitmen
kerja merupakan karakteristik personal yaitu dapat
diandalkan dan dapat di percaya (Byron, 2010).
Baron dan Armstrong, (2010), mengatakan bahwa
komitmen kerja adalah tentang mengenal pasti
tujuan dan nilai organisasi, keinginan menjadi
milik organisasi dan kesanggupan untuk berusaha
menjadi milik organisasi. Baron dan Armstrong
juga menjelaskan bahwa komitmen dapat
memastikan organisasi itu dilihat sebagai “tempat
yang hebat untuk bekerja”, lalu menjadikannya
“pemimpin pilihan”.

METODE PENELITIAN

Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan adalah subyek,
yaitu jenis data penelitian yang berupa opini, sikap,
pengalaman atau karakteristik dari seseorang atau
sekelompok orang yang menjadi subyek penelitian
(Ferdinand,2016). Dalam hal ini data yang
digunakan adalah dari hasil jawaban responden atas
pertanyaan yang diajukan dalam wawancara, baik
secara lisan maupun tulisan.

Sumber data adalah tempat atau asal data
yang di peroleh (Marzuki,2015). Sumber data yang
penulis pergunakan dalam penelitian ini adalah
Data primer dan Data Sekunder.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi adalah wilayah generalisasi yaitu
terdiri dari obyek atau subyek yang menjadi
kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya dan populasi adalah berkenaan
dengan data, bukan orang atau bendanya
(Nazir,2013). Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan yang bekerja di CV. Bahari
Sukses Bersama yang berjumlah 52 orang.

Sampel merupakan sebagian dari populasi
yang karakteristiknya hendak diselidiki dan
dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi dan
jumlahnya lebih  sedikit daripada jumlah
populasinya (Djarwanto dan Pangestu, 2012).
Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini
ditentukan  melalui  metode  sensus, Yaitu



keseluruhan dari total populasi karyawan yang
bekerja di perusahaan CV. Bahari Sukses Bersama
Tegal dipilih untuk menjadi responden penelitian.

PEMBAHASAN DAN HASIL

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi, variabel terikat dan
variabel bebas keduanya mempunyai distribusi
normal ataukah tidak. Model regresi yang baik
adalah memiliki distribusi normal (Ghozali, 2016).
Uji  normalitas data  dilakukan  dengan
menggunakan Uji Kolmogorov Smirnov, dimana
Uji Kolmogorov Smirnov adalah pengujian
normalitas dalam program SPSS forwindows, jika
nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka data
tersebut berdistribusi normal. Sebaliknya jika nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka data tersebut
tidak berdistribusi normal.

Tabel 4.12 Uji Kolmogorov Smirnov Regression
Step |

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Total Total_ | Total Total
X1 X2 X3 Y1
N 52 52 52 52
Mean 19,25 19,08 19,00 19,58
Normal
parameters®® Std. 3,192 3,143| 3,710| 3,466
Deviation
Absolute ,142 ,173 ,167 ,104
Most Extreme .
Differences Positive ,082 ,116 ,089 ,079
Negative -,142 -,173 -,167 -,104
Kolmogorov-Smirnov Z 1,023 1,249 1,202 ,749
Asymp. Sig. (2-tailed) ,246 ,088 ,111 ,628

a. Test distribution is Normal.

Tabel 4.13Uji Kolmogogorov Smirnov
Regression Step 11

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Total_ | Total_ [Total_ |Total_ |Total_

X1 X2 X3 Y1 Y2

N 52 52 52 52 52
Normal Mean 1925 19,08 [19,00 [19,58 |1856
» St 3192 (3,143 [3710 |3466 [3,913

Parameters® -
Deviation

Absolute 142 173 167 ,104 157

Positive ,082 ,116 ,089 ,079 ,078

Negative -142  [-,173 -,167 -,104 -,157
Kolmogorov-Smirnov Z 1,023 [1,249 [1,202 |,749 1,131
Asymp. Sig. (2-tailed) ,246 ,088 ,111 ,628 ,155

a. Test distribution is Normal.

Sumber : Data primer yang diolah,2019

Most Extreme
Differences

Berdasarkan tabel 4.12 dan 4.13, maka
dapat diketahui bahwa variabel penelitian yaitu
motivasi kerja (X1), kompensasi kerja (X2),
komitmen kerja (X3), kepuasan kerja (Y1) dan
prestasi kerja (Y2), memilki nilai probabilitas lebih
besar daripada 0.05, sehingga populasi berdistribusi
normal.

Uji Multikolonieritas

Uji  multikolonieritas bertujuan untuk
menguji apakah dalam suatu model regresi
ditemukan adanya kolerasi antara variabel bebas
(independen). Model regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Uji
multikolonieritas dapat dilihat dari Variance
Inflation Factor (VIF) dan nilai Tolerance
(Gujarati,2004). Hasil perhitungann terdapat pada
tabel 4.14 dan 4.15.

Tabd 414
Hesil Uji Mutikolonierites Regression Sep |
linesity Satisics
ME  Feae | WVE Kaeagn
G 1
XU o | a6m Tickkteiad Miticlorieas
X a7s | 138 Tickktejad Mitkdarieras
X3 0w | 3w Tickktejed Mitkdarieres
a Deperdent Vaidde Yo

Sunter : Detaprirrer yengdidlah, 2019

Tad 415
Hil Ui Mitidrites Ry Sep I
Qlireatty Satsics

WH e W Keaagn
(Qrean1

X % | 4 Tebkteiect Mikdoriertes

) W65 | 140 Tickktafed Mithcliertes

3 20 | 338 Tebkteiect Mlkdoriertes

v 0™ | 29 Tickkteed Mithcleiertes
a Deparchrt \ricle Y,

Qe : Deaprineryang cideh, 2019

Berdasarkan tabel 4.18 dan 4.19 , maka
dapat dilihat bahwa nilai VIF semua variabel bebas
jauh di bawah 10 dan hasil dan hasil niai tolerance
menunjukan semua variabel bebas memiliki nilai
tolerance lebih besar 0.10 yang berarti tidak ada
korelasi antar variabel bebas yang nilainya lebih
dari 0.90. Dengan demikian dapat disimpulkan
tidak terjadi multikolonieritas antar variabel bebas
dalam model regressi.

Uji Heteroskedasitas

Pengujian heteroskedastisitas dilakukan
dengan menggunakan adalah Uji Glejser. Uji
glejser dilakukan dengan meregresikan variabel —
variabel bebas yang digunakan dalam penelitian
terhadap nilai absolut residualnya (Gujarati,2004).
Hasil analisisnya terdapat pada tabel 4.16 dan 4.17.



Tabel 416
Uji Gejser Regression Sepp |
Coefficients’
Moddl Unstandardized Sandardized T Sg
Cofficents Coffiderts
B Sd. Eror Beta
(Constart) 4251 1027 4143 ,000]
| T X 18| 88 50| 228 00
Tota X2 -021 065 -060 -380 7B
Tatal X3 ,086) ,072] 280 1,195 23|
a Dependert Variable: ABS 1
Sunter : Data priner yang diolah 2019
Tabel 4.17
Uji Glejser Regression Step 11
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3,126 1,101 2,625 ,012
Total_X1 ,068 115 ,180 ,593 ,556
1 Total_x2 ,028 ,065 ,073 428 ,670
Total_X3 -,039 ,084 -121 -,469 ,641
Total Y1 -,119 ,084 -,340 -1,411 ,165

a. Dependent Variable: ABS_2
Sumber : Data primer yang diolah,2019

Tabel 4.17 dan 4.18 menunjukan bahwa
nilai signifikansi dari variabel penelitian yaitu
motivasi Kkerja (X1), kompensasi kerja (X2),
komitmen kerja (X3), kepuasan kerja (Y1) dan
prestasi kerja (Y2), semuanya lebih besar dari pada
0.05, maka dapat disimpulkan data tidak terjadi
masalah heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linear Bertahap

Analisis regresi linear bertahap digunakan
untuk menguji adanya variabel mediasi antara
variabel independen dan variabel dependen
(Ghozali, 2016). Analisis ini dilakukan dengan 2
tahap atau Two Stage Least Square (2SLS) yang
terdiri dari 2 model. Model pertama sebagai
variabel dependennya adalah kepuasan kerja
afektif (Y;) dan variabel independennya adalah
motivasi Kkerja (X;), kompensasi kerja (X;) dan
komitmen kerja (X3). Pada model kedua sebagai
variabel dependennya adalah prestasi kerja (Y»)
dan variabel independennya adalah motivasi kerja
(Xy), kompensasi kerja (X;), komitmen kerja (Xs)
dan kepuasan kerja (Y4).

Tabel 4.18
Regression Step |
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 1,404 2,034 ,690 1493
1 Total_X1 ,629 175 579 3,593 ,001

Total_X2 ,159 ,110 144 1,454 ,152

Total X3 ,160 142 171 1,126 ,266

a. Dependent Variable: Total_Y1

Sumber : Data primer yang diolah,2019.

Y, =1.404 +0.629 X1 +0.159 X2 + 0.160 X3 + e

Nilai Konstan sebesar 1,404 menunjukan
motivasi ,kompensasi dan komitmen sama dengan
0 atau di tiadakan maka kepuasan akan mengalami
penningkatan sebesar 140,4 %. Nilai Coefficients
motivasi sebesar 0,629 menunjukan pengaruh
positif terhadap kepuasan,apabila terjadi kenaikan
1% persen maka mengalami peningkatan 62,9%.
Nilai Coefficients kompensasi sebesar 0,159
menunjukan pengaruh positif terhadap kepuasan,
apabila terjadi kenaikan 1% maka mengalami
peningkatan sebesar 15,9%. Nilai Coefficients
komitmen sebesar 0,160 menunjukan pengaruh
positif terhadap kepuasan,apabila terjadi kenaikan
1% maka mengalami peningkatan sebesar 16,0%.

Tabel 4.19
Regression Step |1
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1,293 2,322 557 580
Total_X1 553 224 451 2,469 017
1 Total X2 139 127 112 1,09 219
Total_X3 375 163 355 2,298 ,026
Total Y1 ,029 164 026 178 ,860

a. Dependent Variable: Total_Y2
Sumber : Data primer yang diolah,2019,

Y, =1.293 + 0.553 X1 + 0.139 X2 + 0.375 X3 +
0.029Y1 +e

Nilai konstan sebesar 1,293 menunjukan
motivasi ,kompensasi dan komitmen sama dengan
0 atau di tiadakan maka prestasi akan mengalami
penningkatan sebesar 129,3 %. Nilai Coefficients
motivasi sebesar 0,553 menunjukan pengaruh
positif terhadap prestasi,apabila terjadi kenaikan
1% persen maka mengalami peningkatan 55,3%.
Nilai Coefficients kompensasi sebesar 0,139
menunjukan pengaruh positif terhadap prestasi,
apabila terjadi kenaikan 1% maka mengalami
peningkatan sebesar 13,9%. Nilai Coefficients
komitmen sebesar 0,375 menunjukan pengaruh
positif terhadap prestasi,apabila terjadi kenaikan
1% maka mengalami peningkatan sebesar 37,5%.

Nilai  Cofficients kepuasan sebesar 0,029
menunjukan pengaruh positif terhadap
prestasi,apabila terjadi kenaikan 1% maka

mengalami peningkatan sebesar 02,9%.

Uji Kelayakan Model



Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)

Tabel 4.20
Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)
Regression Step |
Model Standardized t Sig.
Coefficients
Beta
(Constant) ,690 493
1 Xt 579 3,593 001
X2 144 1,454 152
X3 171 1,126 266

a. Dependent Variable: Y1
Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, maka dapat
dilakukan pengujian hipotesis step ke 1 (H1)
sampai dengan (H3).

1. Pengaruh motivasi terhadap kepuasan dari
hasil olah data diatas diperoleh nilai t hitung
3593 > t tabel 1.67722 dan tingkat
signifikansi t hitung 0.001 < a = 0.05 (One
Taile) dan bertanda positif, maka dapat
dikatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
maka Ho di tolak dan menerima Ha.

2. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan dari
hasil olah data diatas diperoleh nilai t hitung
1454 < t tabel 1.67722 dan tingkat
signifikansi t hitung 0.152 > a = 0.05 (One
Taile) dan bertanda negatif, maka dapat
dikatakan bahwa kompensasi kerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja, maka Ha di tolak
dan menerima Ho.

3. Pengaruh komitmen terhadap kepuasan dari
hasil olah data diatas diperoleh nilai t hitung
1126 < t tabel 1.67722 dan tingkat
signifikansi t hitung 0.266 > a = 0.05 (One
Taile) dan bertanda negatif, maka dapat
dikatakan bahwa komitmen Kkerja berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja, maka Ha di tolak dan menerima Ho.

Tabel 4.21
Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)
Regression Step |1
Model Standardized T Sig.
Coefficients
Beta

(Constant) 557 580

Xt 451 2489 017
1 X2 12 10| 219

X3 3550 2208 026

v1 026 178|860

a. Dependent Variable: Y2
Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, maka dapat

dilakukan pengujian hipotesis step ke 2 (H1)
sampai dengan (H4).

1. Pengaruh motivasi terhadap prestasi dari
hasil olah data diatas diperoleh nilai t
hitung 3.593 >t tabel 1.67722 dan tingkat
signifikansi t hitung 0.017 < a = 0.05 (One
Taile) dan bertanda positif, maka dapat
dikatakan bahwa  motivasi kerja
berpengaruh  positif  dan  signifikan
terhadap prestasi kerja, maka Ho di tolak
dan menerima Ha.

2. Pengaruh kompensasi terhadap prestasi
dari hasil olah data diatas diperoleh nilai t
hitung 1.096 <t tabel 1.67722 dan tingkat
signifikansi t hitung 0.279 > a = 0.05 (One
Taile) dan bertanda negatif, maka dapat
dikatakan bahwa kompensasi kerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap prestasi kerja, maka Ha di tolak
dan menerima Ho.

3. Pengaruh komitmen terhadap prestasi dari
hasil olah data diatas diperoleh nilai t
hitung 2.298 > t tabel 1.67722 dan tingkat
signifikansi t hitung 0.026 < a = 0.05 (One
Taile) dan bertanda positif, maka dapat
dikatakan  bahwa  komitmen  kerja
berpengaruh  positif  dan  signifikan
terhadap prestasi kerja, maka Ho di tolak
dan menerima Ha.

4. Pengaruh kepuasan terhadap prestasi dari
hasil olah data diatas diperoleh nilai t
hitung 0.178 < t tabel 1.67722 dan tingkat
signifikansi t hitung 0.860 > a = 0.05 (One
Taile) dan bertanda positif, maka dapat
dikatakan  bahwa  kepuasan  kerja
berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap prestasi kerja, maka Ha di tolak
dan menerima Ho.

Koefesien Determinasi ( Adjusted R Square )

Koefisien determinasi (Adjusted R Square)
pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel
dependen atau variabel terikat. Nilai koefisien
determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). Nilai
R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen (bebas) dalam menjelaskan variasi
variabel dependent amat terbatas. Nilai yang
mendekati satu berarti variabel-variabel dependent
memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
dependen.



Tabel 4.22
Determinasi ( Adjusted R Square ) Step |

Model Summary”

Model R RSquare | Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate

1 813° 661 640 2,080

a. Predictors: (Constant), Total_X3, Total_X2, Total_X1
b. Dependent Variable: Total_Y1

Sumber : Data primer yang diolah,2019

Berdasarkan tabel 4.22 besarnya nilai (R?)
Adjusted R Square adalah 0.640 yang berarti variasi
variabel kepuasan kerja (Y,) dapat dijelaskan oleh
variabel bebas yang meliputi motivasi kerja (Xy),
komensasi kerja (X;) dan komitmen kerja (X3)
sebesar 0.640 atau 64.0 persen.

Tabel 4.23
Determinasi ( AdjustedbR Square ) Step |1

Model Summary”
Mode! R RSquare | AdjustedR | Std. Error of the
Square Estimate
1 815° 664 635 2,363
a. Predictors: (Constant), Total_Y1, Total_X2, Total_X3, Total_X1
b. Dependent Variable: Total_Y2
Sumber : Data primer yang diolah,2019.

Berdasarkan tabel 4.23 besarnya nilai ( R?
Adjusted R Square adalah 0.635 yang berarti variasi
variabel prestasi kerja (Y;) dapat dijelaskan oleh
variabel bebas yang meliputi motivasi kerja (Xy),
kompensasi kerja (X,), komitmen kerja (X3) dan
kepuasan kerja (Y1)sebesar 0.635 atau 63.5 persen.

Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect /
IE) dan Pengaruh Total (Total Effect)

Tabel 4.24
Pengaruh Langsung (Direct) dan Pengaruh Tidak Langsung
(Inderect)
No Variabel Direct | Inderect Kriteria Kesimpulan
Kepuasan kerja
Motivasi (Y1) bukan
1 (X1) 0,451 | 0,015054 | Direct > Inderect | merupakan variab
mediasi
Kepuasan kerja
Kompensasi ) (Y1) bukan
2 (X2) 0112 0,003744 | Direct > Inderect mergpalkanvanab
mediasi
Kepuasan kerja
Komitmen . (Y1) bukan
3 (X3) 10,355 0,004446 | Direct > Inderect merupakan variat
mediasi

Sumber Data primer yang diolah,2019

1. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai
pengaruh langsung sebesar 0,451 dan
pengaruh tidak langsung sebesar 0,015054
yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak
langsung lebih  kecil dari  pengaruh
langsungnya. Hasil ini menunjukan bahwa
kepuasan kerja (Y,) tidak memediasi
pengaruh motivasi kerja (X,) terhadap prestasi
kerja (Y,).

2. Berdasarkan hasil perhitungan yang diperoleh
nilai pengaruh langsung sebesar 0,112 dan
pengaruh tidak langsung 0,003744 yang
berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung
lebih Kkecil dari pengaruh langsungnya. Hasil
ini menunjukan bahwa kepuasan kerja (Y,)
tidak memediasi pengaruh kompensas (X5)
terhadap prestasi kerja (Y>).

3. Berdasarkan hasil perhiungan yang di peroleh
nilai pengaruh langsung sebesar 0,355 dan
pengaruh tidak langsung 0,004446 yang
berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung
lebih Kkecil dari pengaruh langsungnya. Hasil
ini menunjukan bahwa kepuasan kerja (Y,)
tidak memediasi pengaruh komitmen kerja
(X3) terhadap prestasi kerja (Y5).

Model Diagram Jalur Empiris Prestasi Kerja



Gambar 4.2
Model Diagram Jalur Empiris
Standaridzed, n=5

0,579
X2 » Y1l

0144 "

171

0,112
Sumber : Data primer yang diolah 2019

Berdasarkan estimasi model diagram jalur pada
gambar 4.2 dapat dihitung pengaruh langsung dan
tidak langsung terhadap variabel motivasi,
kompensasi, komitmen dan terhadap prestasi
kerjakaryawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening.

Untuk  menghitung hasil  pengaruh
langsung dan pengaruh total digunakan formula
sebagai berikut:

1. Pengaruh variabel motivasi kerja (X,)
terhadap kepuasan kerja (Y1) dengan nilai
0,579.

2. Pengaruh variabel kompensasi kerja (X))
terhadap kepuasan kerja (Y1) dengan nilai
0,144

3. Pengaruh wvariabel komitmen kerja (X3)
terhadap kepuasan kerja (Y;) dengan nilai
0,171

4. Pengaruh motivasi kerja (X;) terhadap
prestasi kerja (Y,) dengan nilai 0,451

5. Pengaruh variabel kompensasi kerja (X))
terhadap prestasi kerja () dengan nilai 0,112

6. Pengaruh variabel komitmen Kkerja (X3)
terhadap prestasi kerja (Y5) dengan nilai 0,355

7. Pengaruhh variabel kepuasa Kkerja (Y1)
terhadap prestasi kerja () dengan nilai 0,026

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis serta
pembahasan yang telah dilakukan tentang pengaruh
motivasi kerja (X;), kompensasi kerja (Xj),
komitmen kerja (X3) terhadap kepuasan kerja (Y4)
dalam meningkatkan prestasi kerja (Y,) pada
karyawan CV. Bahari Sukses Bersama Tegal.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang
telah dilakukan, maka hasilnya adalah sebagai
berikut :

1. Setelah melalui tahap Uji Statistik dengan
pembuktian Hipotesis, ternyata terdapat hasil
yang menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan. Hipotesis dapat diterima.
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2. Setelah melalui tahap Uji Statistik dengan
pembuktian Hipotesis, ternyata terdapat hasil
yang menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kepuasan. Hipotesis ditolak

3. Setelah melalui tahap Uji Statistik dengan
pembuktian Hipotesis, ternyata terdapat hasil
yang  menunjukkan  bahwa  komitmen
berpengaruh positif dan tidak signifkan
terhadap kepuasan. Hipotesis ditolak

4., Setelah melalui tahap Uji Statistik dengan
pembuktian Hipotesis, ternyata terdapat hasil
yang menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi. Hipotesis dapat diterima.

5. Setelah melalui tahap Uji Statistik dengan
pembuktian Hipotesis, ternyata terdapat hasil
yang menunjukkan bahwa  kompensasi
berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap prestasi. Hipotesis ditolak.

6. Setelah melalui tahap Uji Statistik dengan
pembuktian Hipotesis, ternyata terdapat hasil
yang  menunjukkan  bahwa  komitmen
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi. Hipotesis dapat diterima.

7. Setelah melalui tahap Uji Statistik dengan
pembuktian Hipotesis, ternyata terdapat hasil
yang  menunjukkan  bahwa  kepuasan
berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap prestasi. Hipotesis ditolak.

8. Setelah memlalui uji pengaruh tidak langsung
dan pengaruh total, mnyatakan baha kepuasan
tidak dapat memediasi motivasi terhadap
prestasi.

9. Setelah memlalui uji pengaruh tidak langsung
dan pengaruh total, mnyatakan baha kepuasan
tidak dapat memediasi kompensasi terhadap
prestasi.

10. Setelah memlalui uji pengaruh tidak langsung
dan pengaruh total, mnyatakan baha kepuasan
tidak dapat memediasi komitmen terhadap
prestasi.

Saran

Adapun saran yang perlu peneliti tambahkan
guna penelitian yang lebih baik lagi yaitu sebagai
berikut :

1. Perusahaan di harapkan lebihh meningkatkan
motivasi Kkerja, kompensasi kerja, komitmen
kerja dan kepuasan kerja. Hal ini karena
motivasi Kkerja, kompensasi kerja, komitmen
kerja dan kepuasan kerja di temukan dapat
meningkatkan prestasi kerja karyawan. Selain
itu penelitian ini juga menemukan bahwa
prestasi kerja dapat ditingkatkan melalui



penigkatan motivasi kerja, kompensasi kerja,
komitmen kerja dan kepuasan kerja.

2. Perusahaan perlu meningkatkan motivasi kerja
karyawan dengan cara meningkatan kebutuhan
fisik karyawan yaitu bisa dalam hal pemberian
bonus, uang makan, uang transport, dll supaya
karyawan bisa menjadi lebih termotivasi dalam
bekerja dan mendapat kepuasan serta hasil
kerja yang optimal.

3. Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan
melalui  pemberian motivasi kerja dan
kompensasi yang cukup dan sesuai dengan
kemampuan dan keahlian yang dimiliki oleh
karyawan sehingga tidak menimbulkan frustasi
karyawan dan adanya ketidakpuasan kerja, hal
diketahui bahwa tingkat ketidak kepuasan
karyawan saat ini cukup tinggi, hal ini berarti
tingkat kepuasan karyawan masih dapat
ditingkatkan lagi hingga menjadi sangat tinggi
agar dapat memberikan dampak bagi
perusahaan.
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