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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap 

kepuasan kerja pegawai, menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai, 

menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai, kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk menganalisis kepuasan kerja 

sebagai mediasi antara kompensasi dan kinerja pegawai dan menganalisis kepuasan kerja 

sebagai mediasi antara motivasi dan kinerja pegawai. Untuk menganalisis variabel tersebut, 

peneliti menggunakan metode pengumpulan data antara lain kuesioner dan wawancara. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas 

Pelabuhan Kelas IV Tegal sebanyak 44 pegawai, sekaligus dijadikan sebagai jumlah sampel. 

Teknik penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh atau sensus. 

Teknik analisis yang digunakan adalah Regresi Linier Berganda (Model 1 dan 2) dan Regresi 

Linier Sederhana (Model 3). Uji hipotesis yang digunakan adalah Uji T dan Uji 

Mediasi.Hasil penelitian mwnunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

berperhadap kinerja pegawai, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai, motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci: kompensasi, motivasi, kepuasan kerja, kinerja pegawai 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam sebuah organisasi bisnis atau 

sebuah perusahaan, karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan 

operasional perusahaan. Keberhasilan suatu organisasi mencapai visi dan misinya sangat 

ditentukan oleh kinerja sumber daya manusia yang ada di dalamnya. Sumber daya yang 

dimiliki oleh perusahaan seperti modal, metode, dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang 
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optimal apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang 

optimal (Muflih, 2015). 

Fenomena di lapangan menunjukkan bahwa kinerja pegawai Kantor Kesyahbandaran 

dan Otoritas Pelabuhan Kelas IV Tegal masih terdapat beberapa pegawai yang datang 

terlambat serta pekerjaan tidak selesai tepat waktu, sehingga menyebabkan kinerja pegawai 

belum sesuai dengan yang diharapkan.  

Kondisi ini disebabkan pemilihan personil yang tidak sesuai dengan kompetensinya, 

cenderung one man show, yakni hanya orang-orang tertentu yang berperan dalam pekerjaan 

di kantor, serta kurang adanya rasa memiliki pada instansi. 

Berdasarkan penelitian terdahulu, ditemukan adanya ketidakkonsistenan pengaruh 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja, sehingga masih ada gap. Untuk 

mendapatkan hasil kinerja yang optimal sumber daya manusia harus dikelola dan di manage 

dengan sebaik mungkin, sehingga sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan merasa 

nyaman dalam menjalankan tugasnya dan mendapatkan hasil yang maksimal. Kinerja sumber 

daya manusia juga dapat dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya motivasi, kompesasi 

dan kepuasan kerja. Salah satu yang menjadi pertimbangan kinerja pegawai adalah 

kompensasi yang adil dan motivasi yang sesuai.  

Penelitian yang dilakukan Murti dan Srimulyani (2013) dan Yahyo et al.,(2013) 

membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sementara 

penelitian Chukwuma, Edwin Maduka, dan Obiefuna Okafor (2014)membuktikan bahwa 

motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Abdul Hameed, et al 

(2014)membuktikan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 

kompensasi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui perantara kepuasan kerja. 

Demikian pula penelitian Murti dan Srimulyani (2013) memperoleh hasil bahwa pengaruh 

motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak langsung. 

Data absensi pegawai Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Tegal Tahun 

2016 menunjukkan bahwa tingkat ketidakhadiran dari 44 pegawai cukup tinggi. Menurut PP 

53 Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri, terlihat bahwa kedisiplinan dan tanggung 

jawab pegawai kurang optimal, sehingga berdampak pada kinerja yang belum sesuai dengan 

yang diharapkan.  

Untuk dapat meraih prestasi sesuai dengan cita-cita dan harapan instansi maka seorang 

pemimpin dituntut untuk memiliki sebuah kebijakan maupun program yang ditujukan kepada 

para karyawannya agar setiap individu karyawan mendapatkan tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi sehingga dapat berkontribusi secara optimal kepada perusahaan. Kepuasan kerja yaitu 

terpenuhinya kebutuhan dan keinginan melalui kegiatan bekerja. Karyawan akan termotivasi 

jika kebutuhan terpenuhi, dengan terpenuhinya kebutuhan maka akan timbul kepuasan kerja 

yang berdampak positif pada kinerja pegawai dalam suatu perusahaan. Kinerja pegawai 

adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan. 

Kompensasi merupakan bentuk imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

atas pengorbanan karyawan yang bersangkutan. Pengorbanan karyawan dapat berupa kerja, 

jasa kinerja, biaya, maupun jerih payah yang dikeluarkan untuk mencapai tujuan perusahaan 
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(Soehardi Sigit, dalam Riansari, Sudiro, dan Rofiaty, 2012). Selain faktor pemberian 

kompensasi, faktor lain yang dapat meningkatkan kepuasan kerja dan menumbuhkan 

semangat kerja pada karyawan adalah faktor motivasi kerja, apabila seorang karyawan 

merasa termotivasi dalam menjalankan pekerjaannya maka seorang karyawan memiliki 

semangat kerja yang tinggi dan memberikan kontribusi yang besar pada perusahaan. Motivasi 

kerja tentunya juga akan memberikan kepuasan kerja tersendiri bagi karyawan yang diikuti 

oleh peningkatan kinerja salah satunya untuk selalu hadir di kantor dan bekontribusi secara 

maksimal pada tempatnya bekerja. Dalam hal ini pemimpin juga dituntut untuk memiliki 

kebijakan yang bertujuan untuk memberikan kepuasan kerja pada setiap karyawan. 

Motivasi secara sederhana dapat dirumuskan sebagai kondisi atau tindakan yang 

mendorong seseorang untuk melakukan sebuah pekerjaan yang semaksimal mungkin. 

Karyawan yang memiliki motivasi yang rendah mereka cenderung untuk menampilkan 

perasaan yang tidak nyaman atau tidak senang terhadap pekerjaannya, dan akan 

menyebabkan kinerjanya menurun. Sehingga semakin besar motivasi yang dimiliki karyawan 

dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan mempunyai tugas melaksanakan 

pengawasan dan penegakan hukum di bidang keselamatan dan keamanan pelayaran, 

koordinasi kegiatan pemerintahan di pelabuhan serta pengaturan, pengendalian, dan 

pengawasan kegiatan kepelabuhanan pada pelabuhan yang diusahakan secara komersial. 

Pegawai perlu meningkatkan kinerja agar mencapai tujuan yang ditentukan. 

Berdasarkan gambaran di atas, maka peneliti tertarik melakukan penelitian mengenai 

Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai 

pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Kelas IV Tegal. 

Perumusan Masalah 

Melihat beberapa fenomena dan research gap yang ada, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah “Bagaimana Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai”. Kemudian pertanyaan penelitian (question research) 

yang muncul dalam penelitian ini adalah : 

1. Bagaimana pengaruh kompensasiterhadap kepuasan kerja? 

2. Bagaimana pengaruh kompensasiterhadap kinerja pegawai? 

3. Bagaimana pengaruh motivasiterhadap kepuasan kerja? 
4. Bagaimana pengaruh motivasiterhadap kinerjapegawai? 

5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerjaterhadap kinerjapegawai? 

 

Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah : 

1. Menganalisis pengaruh kompensasiterhadap kepuasan kerja pegawai. 

2. Menganalisis pengaruh kompensasiterhadap kinerja pegawai. 

3. Menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai. 

4. Menganalisis pengaruh motivasiterhadap kinerjapegawai. 

5. Menganalisis pengaruh kepuasan kerjaterhadap kinerjapegawai. 
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Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitin ini adalah : 

Manfaat Teoritis 

Penelitian ini dapat memberikan manfaat secara teoritis, dapat berguna sebagai 

sumbangan pemikiran bagi dunia pendidikan khususnya tentang kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai.  

Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi atau masukan tambahan 

bagi instansi dalam menyikapi masalah tenaga kerja khususnya mencakup kompensasi dan 

motivasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai pada instansi, Penelitian memberikan 

pengetahuan yang lebih mengenai ruang lingkup sumber daya manusia secara nyata 

khususnya mengenai pemberian kompensasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja, Penelitian 

ini diharapkan dapat menjadi refrensi atau bahan kajian bagi peneliti selanjutnya terutama 

yang berhubungan dengan sumber daya manusia. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Pegawai 

Kinerja mengacu pada prestasi karyawan yang diukur berdasarkan standar atau kriteria 

yang ditetapkan perusahan. Pengertian kinerja atau prestasi kerja diberi batasan oleh Maier 

(dalam Moh As’ad, 2003) sebagai kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan. Lebih tegas lagi Lawler and Poter menyatakan bahwa kinerja adalah "succesfull 

role achievement" yang diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya (Moh As’ad, 2003). 

Dari batasan tersebut Moh As’ad menyimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai 

seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Simamora 

(1995), kinerja pegawai adalah tingkat terhadap dimana para karyawan mencapai 

persyaratan-persyaratan pekerjaan. Menurut Byars dan Rue (dalam Utomo, 2006), kinerja 

merupakan derajat penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi, Kinerja 

adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 

diharapkan.  

Bernardin dalam Novitasari (2003) dalam Muflih (2015) mengatakan bahwa terdapat enam 

kriteria yang digunakan untuk mengukur sejauh mana kinerja secara individu. 

1. Kualitas 

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna dalam arti 

menyelesaikan beberapa cara ideal dan penampilan aktivitas ataupun memenuhi 

tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.  

2. Kuantitas 

Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah sejumlah unit, jumlah siklus 

aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu 
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Tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan 

dilihat dari sudut koordinasi yang dengan hasil output serta memaksimalkan 

waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas 

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi dimaksimalkan dengan maksud 

menghasilkan keuntungan dan mengurangi kerugian setiap penggunaan sumber 

daya.  

5. Kemandirian 

Tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa minta 

bantuan, bimbingan dan pengawasan atau meminta turut campurnya pengawas 

atau meminta turut campurnya pengawas.  

6. Komitmen kerja 

Tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan perusahaan dan 

tanggung jawab kerja terhadap perusahaan . Menurut Soeprihanto dalam Utomo 

(2006) ada beberapa aspek yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai 

yaitu: prestasi kerja, rasa tanggung. 

 

Kepuasan Kerja 

Davis dan Newstrom dalam Suwanto dan Donni (2011) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja adalah perasaan senang atau tidak senang karyawannya terhadap pekerjaannya. 

Menurut Tiffin dalam As’ad (1991), kepuasan kerja berhubungan erat sikap dari 

karyawannya terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan 

sesama karyawan.  

Siagian (2008), kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang 

bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah 

cara individu merasakan pekerjaan yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap 

berbagai aspek yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek yang 

terkandung dalam pekerjaan. 

Menurut Rivai (2011) indikator dari kepuasan kerja terdiri dari:  

1) Isi pekerjaan 

Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol terhadap 

pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila tugas kerja dianggap menarik dan 

memberikan kesempatan belajar dan mendapat kepercayaan tanggung jawab atas 

pekerjaan itu. 

2) Supervisi 

Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan 

akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang penting dari organisasi. Sebaliknya, 

supervisi yang buruk dapat meningkatkan turn over dan absensi karyawan.  

3) Organisasi dan manajemen 

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan situasi dan 

kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada karyawan. 

4) Kesempatan untuk maju 
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Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama 

bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan terhadap pekerjaannya.  

 

Kompensasi  

Werther and Davis dalam Kadarisman (2012), kompensasi adalah apa yang karyawan 

terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Samsudin (2006), kompensasi 

mengandung arti yang lebih luas daripada upah atau gaji. Upah atau gaji lebih menekankan 

pada balas jasa yang bersifat finansial, sedangkan kompensasi mencakup balas jasa finansial 

maupun non-finansial. Cahyani (2005), manajemen kompensasi adalah proses pengembangan 

dan penerapan strategi, kebijakan, serta sistem kompensasi organisasi untuk mencapai 

sasaran dengan mendapatkan dan mempertahankan orang yang diperlukan dan dengan 

meningkatkan motivasi serta komitmen mereka.  

Samsudin (2006) terdapat dua indikator untuk mengukur variabel kompensasi, yaitu:  

1) Kompensasi bersifat materiil, yang terdiri dari: 

a. Gaji 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 

konsekuensi dari statusnya sebagai seorang pegawai yang memberikan kontribusi 

dalam mencapai tujuan perusahaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran 

mingguan, bulanan, atau tahunan (terlepas dari lamanya jam kerja). 

b. Insentif 

Insentif adalah bentuk pembayaran langsung yang didasarkan dengan kinerja 

pegawai dan dimaksudkan sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai akibat 

peningkatan produktivitas. Sedangkan Mathis dan Jacson (2006) menyebutkan 

bahwa insentif adalah penghasilan tidak tetap karyawan berdasarkan pada kinerja 

individu, tim, atau organisasional. Tujuan utama dari pemberian insentif adalah 

untuk mendorong produktivitas karyawan dan efektivitas biaya. 

c. Bonus 

Bonus merupakan pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran 

kinerja yang telah ditetapkan. Sedangkan Mathis dan Jacson (2006) bonus adalah 

kompensasi tambahan yang tidak menjadi bagian dari gaji pokok, yang di terima 

oleh karyawan. Bonus dapat berupa uang tunai atau bentuk lainnya, misalnya 

perjalanan wisata.  

2) Kompensasi non materiil, yang terdiri dari:  

a. Pelatihan dan pengembangan 

Program pelatihan dan pengembangan merupakan kegiatan yang dirancang untuk 

meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap, dan kinerja individu, kelompok, 

maupun seluruh organisasi. Program ini mengajarkan keahlian baru, memperbaiki 

keahlian yang ada, dan memengaruhi sikap karyawan. 

b. Pujian 

Pujian merupakan salah satu bentuk penghargaan non materiil. Pujian biasanya 

diberikan oleh atasan kepada karyawan yang memiliki prestasi kerja sehingga dapat 

menambah semangat bekerja karyawan tersebut. 



Volume 2, Issue: 1, Januari 2023,E-ISSN: 2963-7309 , P-ISSN: 2962-6536 

 

 

 Page 111 

 

c. Cuti 

Perusahaan memberikan hari libur kepada karyawan karena alasan-alasan tertentu.  

 

Motivasi Kerja  

Hotgets dan Luthans dalam Susanto (2006) menyatakan bahwa motivasi merupakan 

proses psikologis melalui keinginan yang belum terpuaskan, yang diarahkan dan didorong ke 

pencapaian tujuan atau insentif. Proses dasar motivasi dimulai dengan adanya suatu 

kebutuhan (needs). Kebutuhan tercipta ketika ada ketidakseimbangan secara fisiologis dan 

secara psikologis. Kemudian kebutuhan tersebut didorong dan diarahkan (drives)untuk 

mengurangi kekurangan akan kebutuhan. Dorongan fisiologis dan psikologis merupakan 

kegiatan yang berorientasi dan menyediakan tenaga untuk mendapatkan insentif. Akhir dari 

proses motivasi adalah insentif yang didefinisikan sebagai segala sesuatu yang akan 

mengurangi kekurangan akan kebutuhan dan mengurangi dorogan. Insentif akan memulihkan 

keseimbangan fisiologis dan psikologis dan mengurangi atau menghentikan dorongan. 

Edwards dalam As’ad (1995) indikator kebutuhan yang dapat mempengaruhi motivasi 

individu, diklasifikasikan menjadi 15 kebutuhan (intristik) yang nampak pada manusia 

dengan kekuatan yang berbeda-beda, yaitu: 

1) Achivement adalah kebutuhan untuk berbuat lebih baik dari orang lain. 

2) Deference adalah kebutuhan mengikuti pendapat orang lain, mengikuti petunjuk-

petunjuk yang diberikan, memuji muji orang lain, menyesuaikan diri dengan ada 

kebiasaan. 

3) Order adalah kebutuhan untuk membuat rencana-rencana yang teratur. 

4) Exhibition adalah kebutuhan untuk menarik perhatian orang lain, berusaha menjadi 

pusat perhatian 

5) Autonomy Kebutuhan untuk mandiri, tidak mau tergantung pada orang lain atau 

tidak mau diperintah orang lain. 

6) Affiliation adalah kebutuhan untuk menjalin persahabatan dengan orang lain.  

7) Intraception adalah kebutuhan untuk memahami perasaan orang lain, mengetahui 

tingkah laku orang lain.  

 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif menggu-nakan kuesioner kepada 

pegawai Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Kelas IV Tegal. 

Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Kesyahbandaran dan 

Otoritas Pelabuhan Kelas IV Tegal sebanyak 44 pegawai, sekaligus dijadikan sebagai jumlah 

sampel.Teknik penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh atau 

sensus.Sampling Jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel.Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, atau 
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penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil (Sugiyono, 

2012). 

Sumber dan Jenis Data 

Data Primer 

Data Primer dalam penelitian  ini  adalah dengan  menggunakan kuesioner tentang 

pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kepuasan kerjadan kinerja pegawai.  

 

Data Sekunder 

Data Sekunder dalam penelitian ini adalah data pegawai pada Kantor Kesyahbandaran 

dan Otoritas Pelabuhan Kelas IV Tegal. 

Teknik Pengumpulan Data 

a. Kuesioner 

Dengan menyebarkan kuesioner dalam bentuk tertulis untuk mendapatkan data dan 

informasi lain yang dibutuhakan, data/informasi tentang pengaruh kompensasi dan 

motivasi terhadap kepuasan kerjadan kinerja pegawai. 

b. Wawancara 

Wawancara, yaitu pengumpulan data dengan melakukan tanya jawab secara 

langsung kepada responden mengenai pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap 

 Variabel dan Indikator 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenud dan exohenus.Variabel 

tersebut terdiri dari kompensasi, motivasi, kepuasan kerja, kinerja pegawai. 

Hasil 

a. Uji Validitas 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau 

kesahihan suatu instrumen (Ghozali, 2011). Suatu intruman dapat dikatakan valid 

apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dalam mengungkapkan data dari 

variabel yang diteliti secara tepat. Dalam penelitian ini digunakan tehnik uji 

validitas internal yang menguji apakah terdapat kesesuaian diatara bagian 

instrumen secara keseluruhan. Untuk mengukur validitas digunakan rumus korelasi 

product moment yang dikemukakan oleh Pearson (Ghozali, 2011). 

b.Uji Realiabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan bahwa sesuatu intrumen cukup 

dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen 

tersebut sudah baik (Ghozali, 2011), Reliabilitas menunjukkan pada  tingkat keandalan 

(dapat dipercaya) dari suatu indikator yang digunakan dalam penelitian. Dalam 

penelitian ini teknik yang digunakan untuk mengetahui  reliabilitas instrumen adalah 

rumus Alpha Cronbach (Ghozali, 2011). 
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c.Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak (Ghozali, 2011). 

Salah satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan 

melihat grafik histrogram yang membandingkan antara data observasi dengan 

distribusi yang mendekati distribusi normal. Distribusi norma akan membentuk 

suatu satu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan 

dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual norma, maka garis yang 

menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. 

2) Uji Multikonieritas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel independen.Model regresi yang baik seharusnya 

tidak terjadi korelasi di antara variabel independen.Untuk mengetahui adanya 

multikolonieritas dapat dilihat dari nilai toleransinya dan lawannya atau Variance 

Inflation Factor (VIF). Jika VIF kurang dari 10 dan nilai toleransi lebih dari 0,1 

maka regresi bebas dari multikolinieritas. 

3) Uji Heterodedastisitas 

Pengujian terhadap heteroskedastisitas dapat dilakukan melalui pengamatan 

terhadap pola scatter plot yang dihasilkan melalui SPSS (Statistical Package for 

the Social Sciences).SPSS adalah software khusus statistik yang beredar 

sekarang. SPSS banyak dipakai dalam berbagai riset pasar, pengendalian dan 

perbaikan mutu  (qualitiy improvement)  serta riset-riset sains. Sekarang 

kepanjangan SPSS adalah  Statistical Product and Service Solutions.Hingga saat 

sekarang produk SPSS telah dipakai dalam berbagai bidang seperti ilmu 

keuangan, retail, telekomunikasi, farmasi, broadcasting, militer, database 

marketing, riset pemasaran, peramalan bisnis, penilaian kredit,  customer 

relationship, penilaian kepuasan konsumen (customer satisfaction) dan 

sebagainya (Ghozali, 2011). 

d. Uji Model 

1) Regresi Linier Berganda 

Menurut Ghozali (2011) analisis regresi linear berganda mengestimasikan 

besarnya koefisien-koefisien yang dihasilkanoleh yang bersifat linear yang 

melibatkan dua variabel bebas untuk digunakan sebagai alat prediksi besarnya 

nilai variabel tergantung. Analisis regresi berganda merupakan analisis data 

kuantitatif yang digunakan untuk mencari besar hubungan secara linear antara 

dua atau lebih variabel independen (X1, X2,….Xn) dengan variabel dependen (Y). 

e. Uji Hipotesis 

Uji t 
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Urutan pengujiannya adalah sebagai berikut : 

Ho : β = 0  

 

Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari 

variabel kompetensi intelektual, pendidikan dan 

pelatihan, pengembangan karierterhadap kinerja. 

Ha  β > 0  

 

Ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel 

kompetensi intelektual, pendidikan dan pelatihan, 

pengembangan karier terhadap kinerja. 

c.Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak (Ghozali, 2011). 

Salah satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan 

melihat grafik histrogram yang membandingkan antara data observasi dengan 

distribusi yang mendekati distribusi normal. Distribusi norma akan membentuk 

suatu satu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan 

dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual norma, maka garis yang 

menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. 

2) Uji Multikonieritas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel independen.Model regresi yang baik seharusnya 

tidak terjadi korelasi di antara variabel independen.Untuk mengetahui adanya 

multikolonieritas dapat dilihat dari nilai toleransinya dan lawannya atau Variance 

Inflation Factor (VIF). Jika VIF kurang dari 10 dan nilai toleransi lebih dari 0,1 

maka regresi bebas dari multikolinieritas. 

3) Uji Heterodedastisitas 

Pengujian terhadap heteroskedastisitas dapat dilakukan melalui pengamatan 

terhadap pola scatter plot yang dihasilkan melalui SPSS (Statistical Package for 

the Social Sciences).SPSS adalah software khusus statistik yang beredar 

sekarang. SPSS banyak dipakai dalam berbagai riset pasar, pengendalian dan 

perbaikan mutu  (qualitiy improvement)  serta riset-riset sains. Sekarang 

kepanjangan SPSS adalah  Statistical Product and Service Solutions.Hingga saat 

sekarang produk SPSS telah dipakai dalam berbagai bidang seperti ilmu 

keuangan, retail, telekomunikasi, farmasi, broadcasting, militer, database 

marketing, riset pemasaran, peramalan bisnis, penilaian kredit,  customer 

relationship, penilaian kepuasan konsumen (customer satisfaction) dan 

sebagainya (Ghozali, 2011). 
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d. Uji Model 

1) Regresi Linier Berganda 

Menurut Ghozali (2011) analisis regresi linear berganda mengestimasikan 

besarnya koefisien-koefisien yang dihasilkanoleh yang bersifat linear yang 

melibatkan dua variabel bebas untuk digunakan sebagai alat prediksi besarnya 

nilai variabel tergantung. Analisis regresi berganda merupakan analisis data 

kuantitatif yang digunakan untuk mencari besar hubungan secara linear antara 

dua atau lebih variabel independen (X1, X2,….Xn) dengan variabel dependen (Y). 

e. Uji Hipotesis 

Uji t 

Urutan pengujiannya adalah sebagai berikut : 

Ho : β = 0  

 

Tidak ada pengaruh positif dan signifikan dari 

variabel kompetensi intelektual, pendidikan dan 

pelatihan, pengembangan karierterhadap kinerja. 

Ha : β > 0  

 

Ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel 

kompetensi intelektual, pendidikan dan pelatihan, 

pengembangan karier terhadap kinerja. 

Pembahasan  

1. Pengaruh KompensasiTerhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X1) diperoleh dengan 

nilai thitung sebesar 14,121 dengan demikian thitung > ttabel yaitu 14,121 > 2,021 dan 

memiliki nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis pertama 

diterima, yang artinya bahwa variabel kompensasi  (X1) berpengaruh positif 

signifikan terhadap kepuasan kerja (Y1). Kompensasi kepada karyawan sangat 

memengaruhi kepuasan kerja dan memberikan kepuasan kerja tersendiri bagi 

karyawan, apabila seorang karyawan mendapatkan kompensasi yang pantas atas apa 

yang sudah dikerjakan pada perusahaan makan tentunya seorang karyawan juga akan 

mendapatkan kepuasan kerja yang baik, hal ini juga dikuatkan oleh teori milik 

Hasibuan dalam Kadarisman (2012) bahwa tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) 

adalah sebagai ikatan kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, 

stabilitas karyawan, disiplin serta pengaruh serikat buruh dan pemerintahan.  

2. PengaruhKompensasiTerhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X1) diperoleh dengan 

nilai thitung sebesar 2,564 dengan demikian thitung > ttabel yaitu 2,564 > 2,023 dan 

memiliki nilai signifikansi 0,046 lebih kecil dari 0,05,maka hipotesis kedua 

diterima, yang artinya bahwa variabel kompensasi  (X1) berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai (Y2). Kompensasi menjadi tujuan utama 

karyawan dalam bekerja,karena karyawan bekerja untuk memperoleh uang sebagai 

alat memenuhi kebutuhan hidupnya. Salah satu tujuan pemberi kompensasi adalah 

kepuasan kerja. Kompensasi dari organisasi berupa penghargaan yang tinggi pada 
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pekerjaannya akan menimbulkan kepuasan kerja karena mereka merasa bahwa 

organisasi telah memperhatikan kebutuhan dan pengharapan kerja mereka 

(Trisnaningsih, dalam Prasetiyo, 2014). Penelitian Prasetiyo (2014) memperoleh hasil 

bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan kompensasi dengan kinerja pegawai. 

3. PengaruhMotivasiTerhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel motivasi (X2) diperoleh dengan nilai 

thitung sebesar 3,396 dengan demikian thitung > ttabel yaitu 3,396 > 2,021 dan memiliki 

nilai signifikansi 0,002 lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis ketiga diterima, yang 

artinya bahwa variabel motivasi  (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja (Y1). Motivasi kerja akan sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Apabila seorang karyawan yang setiap hari bekerja disebuah perusahaan 

dan memiliki motivasi kerja yang baik tentunya akan memberikan dampak positif 

pada loyalitas dan produktifitas karyawan dan tentunya karyawan tersebut akan 

memiliki kepuasan kerja yang baik pula karena motivasi kerja sendiri memiliki 

dampak positif terhadap kepuasan kerja, hal ini di perkuat juga oleh teori dari Mc. 

Gregor dalam As’ad (1991) menyatakan bahwa seseorang bekerja karena bekerja itu 

merupakan kondisi bawaan seperti bermain atau beristirahat untuk aktif dan 

mengerjakan sesuatu. 

4. PengaruhMotivasiTerhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel motivasi (X2) diperoleh dengan nilai 

thitung sebesar 15,882 dengan demikian thitung > ttabel yaitu 15,882 > 2,023 dan memiliki 

nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis keempat diterima, yang 

artinya bahwa variabel motivasi  (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Y2). Motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang yang menyebabkan 

orang tersebut melakukan tindakan. Seseorang sering melakukan tindakan untuk 

mencapai tujuan. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah 

kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemam-

puan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 

5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel kepuasan kerja (X) diperoleh dengan 

nilai thitung sebesar 3,396 dengan demikian thitung > ttabel yaitu 3,396 > 2,023 dan 

memiliki nilai signifikansi 0,002 lebih kecil dari 0,05,maka hipotesis kelima 

diterima, yang artinya bahwa variabel kepuasan kerja  (X) berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Kepuasan kerja adalah suatu keadaan 

emosional yangmenyenangkan atau tidak menyenangkan dengan para karyawan 

dalam memandang pekerjaan mereka. Kepuasan akan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawaiapabila kepuasan yang diperoleh karyawan dari pekerjaannya sesuai dengan 

apa yang diharapkan dan apa yang diterimanya mampu mendorong karyawan 

mencapai kinerja yang optimal. 

 

Kesimpulan Dan Saran 

Kesimpulan  
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan kepada pegawai Kantor Kesyahbandaran dan 

Otoritas Pelabuhan Kelas IV Tegal mengenai pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap 

kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi maka dapat ditarik beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

2) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

4) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjapegawai. 

5) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

  

Saran 

Dengan mempengaruhi hasil penelitian, dan sebagai sumbungan pemikiran bagi ilmu 

pengetahuan, peneliti menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1) Istansi diharapkan untuk peningkatan motivasi seperti kebijakan administrasi, 

kondisi kerja, hubungan antar pribadi dan gaji. Diharapkan dari peningkatan tersebut 

akan dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai pada Kantor Kesyah-

bandaran dan Otoritas Pelabuhan Kelas IV Tegal. 

2) Instansi harus memberikan perhatian lebih terhadap segala aspek yang berpengaruh 

terhadap pola motivasi kerja pegawai, agar kestabilan kerja terus berlanjut.  

3) Perlu ada peningkatan pengetahuan dan pelatihan kerja bagi pegawai untuk memacu 

motivasi guna mengantisipasi perkembangan. 

 

Implikasi 

Implikasi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1) Implikasi Teoritis 

Dalam penelitian ini penulis hanya meneliti pengaruh kompensasi dan motivasi, 

namun masih banyak faktor-faktor lain yang secara teoritis dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Untuk itu diperlukan penelitian lebih lanjut 

mengenai faktor-faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai yang dalam hal ini tidak diteliti oleh penulis, seperti faktor gaya 

kepemimpinan, loyalitas pegawai, dan lain sebagainya. 

2) Implikasi Manajerial 

Agar terpenuhinya harapan pegawai mengenai pembayaran berdasarkan kinerja 

perusahaan sebaiknya memberikan kebijakan dengan memberikan kompensasi 

yang sesuai dengan beban kerja pegawai, sehingga pegawai akan lebih termotivasi 

dalam bekerja yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja pegawai.Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Kelas IV Tegal disarankan untuk 

mengikutsertakan atau mengadakan program-program pelatihan bagi para pegawai 

sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan meningkatkan kinerja 

karyawan, serta membuat sistem promosi bagi pegawai yang lebih baik sehingga 

dapat lebih meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 
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