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Abstract 

This study aims to analyze the effect of compensation on job satisfaction and work 

motivation as a moderating variable. The object of this research is the cement industry  

company located in Ajibarang, Banyumas, Central Java. In this study sampling 92 

respondents was selected using the purposive sampling method. The analysis technique used 

is Moderated regression analysis 

Based on the analysis that has been done, the results obtained are as follows: 1). 

Compensation has a positive and significant effect on employee job satisfaction; 2). 

Motivation is able to act as a moderating variable between the effect of compensation on 

employee job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

Menjalankan suatu perusahaan selalu akan berhadapan dengan manusia sebagai salah satu 

sumber daya yang terus dapat dikembangkan untuk mengoptimalkan aktivitas dan tujuan 

perusahaan. Sumber daya manusia akan dapat menunjang aktivitas perusahaan secara efektif 

dan efisien sesuai dengan tujuan strategis perusahaan (Edison dkk, 2017). 

Pengoptimalan sumber daya manusia dalam pelaksanaannya akan terfokus pada salah 

satu bagian yaitu kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan menjadi hal yang 

sangat penting untuk diperhatikan bagi perusahaan dalam meningkatkan produktivitas dan 

ketercapaian tujuan perusahaan. Kepuasan kerja seorang karyawan tidak terlepas dari 

seberapa besar kompensasi yang diberikan baik berupa gaji dan tunjangan atas apa yang telah 



dikerjakan untuk perusahaan. Menurut Mondy & Martocchio (2016) kompensasi adalah total 

semua imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai balas jasa atas pekerjaan 

yang telah mereka hasilkan untuk perusahaan. 

Kompensasi merupakan suatu kewajiban bagi perusahaan dan keputusan terhadap 

kompensasi harus dilihat secara strategis. Sebab, setiap keputusan yang diambil akan 

berdampak pada karyawan kedepannya. Ketika keputusan atau kebijakan yang dikeluarkan 

oleh perusahaan kepada karyawannya sesuai dengan apa yang telah karyawan kerjakan dalam 

mencapai tujuannya maka karyawan akan merasa puas dengan timbal balik yang diberikan 

perusahaan. Kadarisman (2012, dalam Edison dkk, 2017). Kebijakan atau aturan kompensasi 

dalam perusahaan penting untuk dibuat agar menghindari rasa kecurigaan karyawan terhadap 

keputusan yang diambil. Karyawan akan merasa puas ketika kebijakan perusahaan adil dan 

transparan atas kompensasi yang diberikan kepada seluruh karyawan yang ada dalam 

perusahaan. 

PT. Sinar Tanbamg Athalrstri (PT. STAR) merupakan perusahaan yang bergerak pada 

industri semen yang berlokasi di Banyumas. Perusahaan ini masih terbilang muda karena 

didirikan pada tahun 2012 dan baru beroperasi pada 2015. Masalah-masalah yang terjadi 

pada perusahaan yang belum lama beroperasi selain pada hal-hal yang bersifat teknis 

biasanya terletak pada belum optimalnya manajemen sumber daya manusia yang dijalankan 

perusahaan. Masalah yang terdapat pada sumber daya manusia akan berdampak pada 

kepuasan kerja karyawan dan akan mempengaruhi aktivitas perusahaan. 

Menurut Edison, dkk (2017) mengungkapkan bahwa kompensasi merupakan salah satu 

faktor yang mempengaruhi kepuasan seorang karyawan dalam bekerja. Puas atau tidaknya 

seorang karyawan dalam bekerja menurut Weiss, et, al. (1967, dalam Rikantika, 2016) dapat 

dilihat dari perbandingan kesesuaian antara kondisi internal dan eksternal seorang karyawan. 



Seorang karyawan pasti memiliki sesuatu harapan dan keinginan seperti kompensasi yang 

diberikan dari pekerjaannya dan ketika kompensasi yang diberikan perusahaan baik gaji, 

tunjangan, dan insentif sesuai dengan apa yang menjadi harapan dan keinginan seorang 

karyawan maka karyawan tersebut akan merasa puas dalam bekerja. Namun, literatur 

menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja akan berbeda tiap 

karyawan karena tingkat motivasi kerja yang berbeda. 

Motivasi kerja adalah keinginan yang muncul dalam diri seorang karena terinspirasi, 

tersemangati, dan terdorong untuk melakulan aktivitas dengan senang hati dan sungguh-

sungguh sehingga kerja yang dihasilkan akan maksimal (Afandi, 2018). Dorongan dalam diri 

seorang karyawan didasari pada keinginan dan kebutuhan karyawan yang berbeda sehingga 

membuat mereka akan melakukan pekerjaan dengan baik untuk mencapai keinginan tersebut. 

Selain itu motivasi juga dapat diartikan sebagai sesuatu yang menimbulkan dorongan untuk 

semangat dalam bekerja (Manullang, 2015) 

KAJIAN TEORI 

1. Kompensasi  

Menurut Edison dkk (2017) Kompensasi merupakan bentuk imbalan baik berupa uang 

maupun natura yang diterima karyawan atas usaha-usaha yang dihasilkan untuk 

perusahaan. Kompensasi diketahui terdiri dari kompensasi langsung dan tidak langsung. 

Jika perbandingan kedua kompensasi diterapkan sedemikian rupa, maka motivasi 

karyawan akan lebih baik. Ahli lain menyebutkan kompensasi merupakan suatu yang 

diterima karyawan atas jasa yang mereka sumbangkan dalam pekerjaannya. Mereka 

menyumbangkan apa yang menurut mereka berharga baik tenaga maupun pengetahuan 

yang dimilki (Bangun, 2017). menurut Edison dkk (2017) kompensasi memiliki 2 

dimensi yaitu kompensasi normatif dan kompensasi kebijakan, yang masing-masing 

memiliki komponennya sendiri-sendiri. Sedangkan menurut Dessler (2013) membagi 



kompensasi menjadi 2 dimensi yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak 

langsung. 

2. Kepuasan Kerja 

Menurut Weiss, et al. (1967, dalam Rikantika, 2016) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja merupakan  perbandingan  yang  dilakukan  oleh  seorang karyawan untuk mencapai 

serta memelihara kesesuaian antara kondisi internal dan eksternal. Selain itu, menurut 

Mathis & Jackson (2011) kepuasan kerja adalah keadaan emosi positif yang dihasilkan 

dari mengevaluasi pengalaman seseorang dalam bekerja. Seorang karyawan akan melihat 

kembali proses kerja yang ia lakukan untuk mencapai tujuan, apakah dalam proses 

tersebut berjalan sesuai dengan keingin dan harapan atau tidak. Jika karyawan selama 

proses dalam bekerja sesuai dengan keinginan dan harapannya serta mencapai hasil yang 

maksimal maka karyawan tersebut akan merasa puas. 

Menurut Weiss, et al. (1967, dalam Rikantika 2016) menyatakan terdapat 20 indikator 

kepuasan kerja yang juga digunakan sebagai alat ukur untuk mengukur tingkat kepuasan 

kerja karyawan. Indikator-indikator tersebut adalah Ability Utilization, Achievement, 

Activity, Advancement, Authority, Company policies and practices, Compensation, Co-

workers, Creativity, Independence, Moral values, Recognition, Responsibility, Security, 

Social service, Social status, Supervision-human relations, Supervision-technical, 

Variety, Working conditions. 

3. Motivasi Kerja 

Maslow (1943, dalam Edison dkk, 2017) Motivasi di definisikan sebagai kebutuhan 

seseorang yang pergerakannya berjenjang, jika kebutuhan yang rendah sudah terpenuhi 

maka ia akan menginginkan kebutuhan yang lebih tinggi. Jenjang kebutuhan tersebut 

dibagi menjadi lima tingkatan yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, 

kebutuhan kasih sayang atau disukai, kebutuhan harga diri, dan kebutuhan akan 



pengembangan diri atau aktualisasi diri. Motivasi dapat didefinisikan sebagai motivasi 

sebagai proses yang memperhitungkan individu intensitas, arah, dan ketekunan upaya 

untuk mencapai suatu tujuan (Robbins & Stephen, 2015). Proses tersebut dapat 

menentukan seberapa besar motivasi terbentuk. Intensitas dalam diri seseorang dalam 

bekerja dapat menentukan arah yang jelas dan ketekunan dalam bekerja sehingga akan 

terbentuk motivasi kerja. 

Teori hierarki kebutuhan dikemukakan oleh Abraham Maslow (1943). Terdapat 5 

hierarki kebutuhan utama yaitu Physiological needs (Kebutuhan Fisiologis), Safety needs 

(Rasa aman), Affection needs, love needs, and belonging needs (rasa memiliki, kasih, 

sayang, dan social), Esteem needs (Penghargaan), dan Self actualization needs 

(Aktualisasi diri). 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan kerja Karyawan 

Ketika karyawan merasa terpenuhi dari kompensasi yang cukup dari perusahaan maka 

karyawan akan puas dalam bekerja dan karyawan berusaha seoptimal mungkin dalam 

mencapai hasil yang maksimal. Komponen-komponen dalam kompensasi sangat penting 

diberikan bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan mereka yang berbeda-beda. Jadi 

seberapa besar kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan akan berpengaruh 

terhadap kepuasan karyawan dalam bekerja karena karyawan merasa timbal balik yang 

diberikan sesuai dan karyawan merasa diperhatikan oleh perusahaan. Penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Faysica, Bernhard, & Donald (2016) menyatakan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

H1 : Kompensasi Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan 



 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan Motivasi Kerja 

Sebagai Moderasi 

Motivasi kerja merupakan faktor pendorong dalam pemenuhan kebutuhan seorang 

karyawan dari kompensasi yang diberikan perusahaan baik kompensasi yang bersifat 

normatif maupun kebijakan. Ketika tingkat kompensasi yang diterima karyawan tinggi maka 

tingkat kepuasan kerja karyawan tinggi, hal tersebut juga didukung dengan motivasi kerja 

seorang karyawan yang tinggi pula. Sehingga peran motivasi kerja disini dapat memperkuat 

atau memperlemah pengaruh hubungan tingkat kompensasi yang diterima karyawan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Puspita (2017) 

menemukan bahwa motivasi kerja dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh 

kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan kata lain motivasi dapat memoderasi 

hubungan tersebut. 

H2 : Kompensasi Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan dengan Dimoderasi Oleh Motivasi Kerja. 

Berdasarkan kajian teori yang ada maka dikemukakan model penelitian sebagai berikut: 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini akan dilakukan dengan pendekatan penelitian kuantitatif. Objek dalam 

penelitian ini adalah PT. STAR yang memiliki 508 karyawan. Jenis data yang akan 

digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Pada teknik pengambilan sampel peneliti 

menerapkan syarat tertentu untuk responden yaitu responden sudah menjadi karyawan tetap 

diperusahaan, maka teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. 

Pelaksanaan pengambilan data yang dilakukan dalam penelitian ini dengan menggunakan 

kuesioner atau angket dan menggunakan skala likert. Untuk kuesioner pada variabel 

kompensasi terdapat 11 item pernyataan yang diadobsi dari Edison dkk (2017). Untuk 

kuesioner pada variabel kepuasan kerja terdapat 19 item pernyataan yang diadobsi dari 

Minnesota satisfaction questionnaire. Untuk kuesioner pada variabel motivasi kerja terdapat 

14 item pernyataan yang diadobsi dari berbagai sumber. Adapun alat analisis yang digunakan 

adalah Moderated Analysis Regression dengan meggunakan SPSS v.21. 

HASIL PENELITIAN 

Penelitian ini menggunaan data primer dimana data diperoleh langsung dari lapangan 

dengan cara menyebar kuesioner online. Kuesioner yang disebar ke 200 responden melalui 

mekanisme penyebaran melalui aplikasi whatshap dengan menggunakan fitur personal chat 

dan grup chating. Akan tetapi terdapat keterbatasan dalam melakukan penyebaran kuesioner 

sehingga kuesioner yang didapatkan hanya 92 kuesioner. Dari 92 kuesioner yang kembali, 

terdapat 2 kuesioner yang tidak memenuhi syarat sehingga kuesioner yang digunakan 

sebanyak 95 kuesioner. 

 



UJI KUALITAS INSTRUMEN 

Tabel 4.1 

Rangkuman Hasil Uji Validitas 

Variabel 
Jumlah item 

pernyataan 
Jumlah item valid Keterangan  

Kompensasi  11 11 Valid 

Motivasi Kerja 14 14 Valid 

Kepuasan Kerja 19 19 Valid 

 

Tabel 4.2 

Rangkuman Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

Kompenasasi  0,943 Reliabel 

Motivasi Kerja 0,925 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,956 Reliabel 

 

UJI ASUMSI KLASIK 

Setelah instrumen penelitian dikatakan valid dan realiabilitas maka langkah 

selanjutnya melakukan uji asumsi klasik yang bertujuan untuk mengetahui apakah data yang 

akan diolah dalam regresi linier sudah memenuhi asumsi klasik atau tidak. Berikut 

merupakan hasil uji asumsi klasik pada penelitian ini: 

Tabel 4.3 

Hasil Uji Normalitas 
Jenis Uji N Asymp Sig. 

(2-tailed) 

Keterangan 

One-Sample Kolmogorov-

Smirnov 
92 0,277 

Berdistribusi 

normal 

 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Multikolinieritas 

Variabel 
Collinierity Statistics 

Keterangan 
Tolerance VIF 

Kompensasi 0,739 1,354 
Non 

Multikolinieritas 

Motivasi kerja 0,754 1,327 
Non 

Multikolinieritas 

Kompensasi*Motivasi 

Kerja 
0,695 1,440 

Non 

Multikolinieritas 

 



Tabel 4.5 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Sig Keterangan 

Kompensasi 0,076 

Non Heteroskedastisitas 
Motivasi kerja 0,100 

Kompensasi*Motivasi 

Kerja 
0,279 

 

UJI HIPOTESIS  

Dalam melakukan uji hipotesis penelitian ini menggunakan Moderated Regression 

Analysis atau pengujian untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja dan 

motivasi yang memoderasi hubungan kedua variabel tersebut. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. 

Tabel 4.6 

Hasil Uji t Test 

 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Koefisien Determinan 

 

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas menunjukan hasil uji t yang dapat diketahui bahwa nilai 

signifikansi varibel kompensasi pada tabel sebesar 0,010 < 0,05 dengan β sebesar 0,410. Hal 

tersebut dapat dikatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap variabel 

kepuasan kerja dan Hipotesis 1 diterima/terbukti. 



Analisis koefisien determinan ini dilakukan dengan cara melihat seberapa besar nilai 

R square pada variabel independen, sehingga menunjukkan seberapa besar variabel 

independen tersebut dapat menjelaskan variabel dependennya. Berdasarkan Tabel 4.7 di atas 

menunjukan hasil uji koefisien determinan yang dapat diketahui bahwa nilai R square sebesar 

0,071 sehingga dapat dikatakan variabel independen kompensasi dapat menjelas variabel 

dependen kepuasan kerja sebesar 7,1%, sisanya sebesar 92,9% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan Dimoderasi oleh 

Motivasi Kerja 

Tabel 4.8 

Hasil Uji t Test 

 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Koefisien Determinan 

 

Pada Tabel 4.19 menunjukkan hasil uji t terhadap variabel moderasi kompensasi 

dengan motivasi kerja. Berdasarkan hasil pengujian diatas dapat diketahui bahwa nilai 

signifikansi variabel moderasi kompensasi dengan motivasi kerja sebesar 0,001 < 0,05 

dengan β sebesar 0,008. Maka hal tersebut dapat dikatakan bahwa kompensasi berpengaruh 



positif signifikan terhadap kepuasan kerja dengan dimoderasi oleh motivasi kerja. Hipotesis 

2 diterima/terbukti. 

Analisis koefisien determinan ini dilakukan dengan cara melihat seberapa besar nilai 

R square pada variabel independen, sehingga menunjukkan seberapa besar variabel 

independen tersebut dapat menjelaskan variabel dependennya. Pada Tabel 4.9 di atas 

menunjukkan hasil uji koefisien determinan pada variabel kompensasi*motivasi kerja. 

Berdasarkan hasil pengujian di atas dapat diketahui bahwa nilai R square sebesar 0,279 

sehingga dapat dikatakan variabel kompensasi*motivasi kerja yang memoderasi hubungan 

kompensasi dengan kepuasan kerja dapat dijelaskan sebesar 27,9%. Sedangkan sisanya 

sebesar 72,1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat pada model penelitian ini. 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis data, diketahui bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja di perusahaan, dimana nilai signifikansi 

yang diperoleh sebesar 0,010 < 0,05, maka H1 dapat diterima atau terbukti. Dengan demikian 

dalam penelitian ini dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif signifikan 

hubungan antara kompensasi dengan kepuasan kerja karyawan. Apabila semakin tinggi 

kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan maka akan semakin tinggi pula 

kepuasan karyawan dalam bekerja. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Rumakway dan Subakir (2013), Rozzaid, Herlambang, dan Meyrista (2015), 

dan Rozzaid, Herlambang, dan Meyrista (2015), yang juga menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan hubungan antara kompensasi dengan kepuasan kerja. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan Dimoderasi oleh 

Motivasi Kerja. 



Berdasarkan analisis data, dapat diketahui bahwa motivasi kerja dapat memoderasi 

hubungan pengaruh antara kompensasi dengan kepuasan kerja karyawan di perusahaan, nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 0,001 dimana angka tersebut < 0,05, maka H2 dapat 

diterima atau terbukti. Ketika tingkat kompensasi yang diterima karyawan tinggi maka 

berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja yang tinggi pula, hal tersebut juga didukung 

oleh tingginya tingkat motivasi kerja karyawan yang tinggi. Dengan demikian dalam 

penelitian ini dapat dinyatakan motivasi kerja dapat memoderasi hubungan antara 

kompensasi dengan kepuasan kerja karyawan. Tingkat kepuasan kerja karyawan akan 

berbeda-beda terhadap kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan, hal tesebut 

dikarenakan tingkat motivasi kerja karyawan yang berbeda-beda sehingga mempengaruhi 

tinggi rendahnya pengaruh hubungan keduanya. Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Puspita (2017) yang menyatakan bahwa motivasi kerja mampu 

memoderasi hubungan antara kompensasi dengan kepuasan kerja karyawan. 

SARAN 

Setelah melakukan penelitian ini, peneliti dapat memberikan beberapa saran untuk 

penelitian berikutnya seperti: 

1. Bagi penelitian berikutnya diharapkan dapat memperluas sampel penelitian tidak hanya di 

perusahaan Sinar Tambang Arthalestari yang berlokasi di Ajibarang, Banyumas, tetapi 

dapat dilakukan dibeberapa perusahaan yang bergerak dibidang yang sama. 

2. Bagi penelitian berikutnya diharapkan menambahkan variabel-variabel independen 

lainnya yang juga mempengaruhi variabel kepuasan kerja karyawan seperti gaya 

kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan (Putra, Nimran, & Hamid, 2017). 

3. Bagi penelitian selanjutnya diharapakan untuk mengurangi tingkat bias pada 

pengumpulan data dengan menggunakan metode koesioner, metode pengambilan data 

dapat ditambah dengan wawancara atau observasi. 
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