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Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis
pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja melalui
kesesuaian kompensasi. Penelitian ini dilakukan di CV. Opto
Elektronik di Kota Makassar. Jenis penelitian yang
digunakan adalah kuantitatif. Proses sampling yang
digunakan adalah non-probability dengan menggunakan
teknik pengambilan sampel sensus. Populasi sampel
berjumlah 38 karyawan yang berada pada CV. Opto
Elektronik di Kota Makassar. Teknik pengolahan data
menggunakan partial least square (PLS) dengan pengujian
model pengukuran (outer model) dan pengujian model
struktural (inner model). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa motivasi kerja dan kesesuaian kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi
kerja terhadap kesesuaian kompensasi, terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara kesesuaian kompensasi terhadap
kepuasan kerja. Motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Serta motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan melalui kesesuaian
kompensasi terhadap kepuasan kerja.

Kata Kunci—Kesesuaian Kompensasi, Kepuasan Kerja,
Motivasi Kerja

PENDAHULUAN

Pada era globalisasi ini, banyaknya perkembangan
maupun perubahan yang tidak menentu dan akan
berlangsung secara berkelanjutan. Perusahaan dituntut untuk
dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan yang tidak
menentu ini sehingga perusahaan mampu bersaing. Menurut
Kurniawan (2021, Januari 28) cara untuk bertahan pada
persaingan usaha, perusahaan perlu meningkatkan kualitas
sumber daya manusia. Salah satu faktor penting dalam
persaingan yang kompetitif adalah sumber daya manusia
yaitu karyawan, karena tanpa adanya karyawan maka
perusahaan tidak dapat berjalan dengan baik (Georgios et al.,
2018), (Sunarsih, 2018), (Hasibuan, 2016). Perubahan yang
terjadi pada perusahaan membutuhkan kesiapan karyawan
untuk dapat berkontribusi dalam persaingan bisnis yang ada.
Oleh karena itu, perusahaan harus mampu meningkatkan
kemampuan dan kepuasan dalam bekerja di perusahaan.

Kepuasan kerja merupakan kegiatan bekerja yang
membuat terpenuhinya kebutuhan dan keinginan seseorang
(Rismayadi & Maemunah, 2016). Menurut Shu et al., (2022)
kepuasan kerja mencerminkan sikap serta sejauh mana
seseorang menyukai suatu pekerjaan tertentu. Sikap dapat
diartikan sebagai perasaan positif atau negatif yang dirasakan
oleh seseorang. Ciri sikap positif ketika seorang karyawan
puas adalah akan mempunyai motivasi yang tinggi dan akan
merasa senang dalam bekerja, sedangkan ciri sikap yang
negatif Kketika seorang karyawan kurang puas adalah
cenderung akan merasa malas dalam berangkat ke tempat

kerja dan malas untuk melakukan kewajibannya dalam
bekerja.

Karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja ketika
menyukai lingkungan kerja yang diterapkan dalam
perusahaan. kesan yang nyaman pada lingkungan kerja dapat
menghilangkan rasa bosan dan kejenuhan selama bekerja.
Hal ini akan meningkatkan motivasi dalam pekerjaan.
Pemberian motivasi merupakan kegiatan yang wajib
dilakukan perusahaan kepada karyawan untuk menjaga
kinerja karyawannya. Motivasi merupakan faktor yang akan
menghasilkan kepuasan dalam bekerja (Farsi et al., 2017).
Motivasi kerja adalah perilaku yang menyebabkan ketekunan
dari sikap sukarela pada pencapaian suatu tujuan. Motivasi
berperan penting untuk membuat kepuasan dalam Kkerja
karena ketika karyawan memiliki motivasi kerja, maka akan
melakukan pekerjaan secara giat dan tekun. Kompensasi
yang sesuai dapat diberikan oleh perusahaan dalam
meningkatkan kepuasan karyawan. Kompensasi merupakan
penghargaan dari perusahaan untuk karyawan sebagai bentuk
imbalan atas kerja keras dan tenaga kerja (Ahmat et al.,
2019). Menurut Heriyanto (2020) penting bagi perusahaan
dalam memberikan kompensasi yang sesuai Kkepada
karyawan, karena memiliki pengaruh pada pekerjaan dan
kepuasan dalam bekerja. Kompensasi yang baik merupakan
suatu hal penting dalam memotivasi seorang karyawan dalam
bekerja.

Penelitian ini akan dilakukan pada CV. Opto Elektronik.
Perusahaan ini merupakan perusahaan keluarga yang berada
di Makassar dan perusahaan ini bergerak dalam bidang IT
yang menyediakan barang-barang elektronik dan komputer,
dan lain-lain. Hasil wawancara kepada beberapa karyawan
adalah 9 dari 10 karyawan mengatakan bahwa karyawan puas
dengan lingkungan dan iklim kerja yang diterapkan oleh
perusahaan. Selain itu para karyawan mengatakan juga alasan
bertahan dan melakukan pekerjaan secara maksimal karena
adanya motivasi kerja yang didasari dengan pemberian
kompensasi dari perusahaan. Pemberian kompensasi
dilakukan oleh perusahaan ketika seorang karyawan
berprestasi, peningkatan performa, dan kontribusi ekstra.
Oleh karena itu, perusahaan memberikan kompensasi kepada
karyawan berupa insentif sehingga karyawan akan merasa
termotivasi untuk memberikan prestasi lebih. Akibat adanya
kompensasi dan motivasi kerja karyawan dapat membuat
kepuasan dalam bekerja.Alasan memilih perusahaan ini
sebagai lokasi penelitian adalah pertama perusahaan ini
belum pernah diteliti oleh peneliti lainnya selain itu
perusahaan ini berdiri sejak dahulu dan masih bertahan
sampai saat ini. Hal ini membuat saya tertarik untuk meneliti
pada perusahaan. Selain itu perusahaan ini memiliki visi dan
misi utama yaitu meningkatkan kepuasan para karyawan,
dengan demikian saya memilih perusahaan ini sebagai lokasi
penelitian.

Teori Motivasi Kerja
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Motivasi dalam bekerja sangat penting karena dapat
menggerakan dan mengarahkan karyawan sesuai tujuan
perusahaan. Oleh sebab itu, motivasi akan menentukan
perilaku karyawan dalam bekerja. Motivasi kerja adalah
suatu pendorong seseorang dalam melakukan pekerjaannya
dengan baik. George & Jones (2005) dan Hasibuan (2000,
dalam Sutanto & Fandianto, 2012) mendefinisikan motivasi
kerja sebagai dorongan psikologis seseorang dalam
menentukan arah perilaku dalam suatu organisasi, yang
merupakan tingkat usaha dan tingkat tekad/kegigihan dalam
menghadapi rintangan.

Indikator Motivasi Kerja

Menurut George and Jones (2005, dalam Sutanto &
Fandianto, 2012) untuk mengukur motivasi kerja terdiri dari
beberapa indikator, sebagai berikut:
Avrah perilaku; mengacu pada perilaku karyawan saat bekerja.
Tingkat usaha; usaha yang dilakukan setiap karyawan dalam
bekerja.
Tingkat kegigihan; upaya yang dilakukan karyawan dalam
menghadapi masalah, tantangan, hambatan, atau halangan
dalam bekerja.

Teori Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan cara pandang setiap individu,
yang bersifat positif maupun negatif mengenai pekerjaannya
(Ardana, 2012). Menurut Rojikinnor et al., (2022) kepuasan
kerja merupakan ukuran yang berkelanjutan dari proses
perbaikan karyawan. Perusahaan berharap untuk setiap
karyawan memiliki kepuasan kerja yang tinggi karena ketika
perusahaan dikelola dengan baik, menandakan bahwa hasil
kerja karyawan berkualitas tinggi.

Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Rojikinnor et al., (2022) dalam mengukur
tingkat kepuasan karyawan, ada beberapa indikator yang
perlu diperhatikan, yaitu:
Kepuasan terhadap pekerjaan
Kepuasan dalam pekerjaan terjadi ketika karyawan dapat
menikmati dan mengerjakan setiap proses sesuai minat dan
kemampuan karyawan.
Kepuasan terhadap gaji
Kepuasan terhadap gaji dapat terjadi ketika karyawan
mendapatkan gaji atau upah sesuai dan seimbang dengan
beban pekerjaannya.
Kepuasan terhadap rekan kerja
Kepuasan terhadap rekan kerja dapat terjadi ketika rekan-
rekan kerja mampu memberikan  bantuan dan
dorongan/support. Menigkatnya kepuasan kerja karyawan
karena adanya dukungan rekan kerja.
Kepuasan terhadap promosi
Kepuasan terhadap promosi dapat terjadi ketika adanya
kesempatan dalam kenaikan posisi atau jabatan. Adanya
promosi kenaikan jabatan dapat membuat seorang karyawan
merasakan kepuasan.

Teori Kesesuaian Kompensasi

Kesesuaian Kompensasi berperan penting dalam
kepuasan karyawan terhadap perusahaan. Kompensasi yang
diberikan kepada karyawan bertujuan untuk mendorong
prestasi kerja karyawan dan menentukan besarnya
kompensasi yang akan diterima oleh setiap karyawan.
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) kesesuaian
merupakan perihal sesuai, kecocokan, dan Kkeselarasan.
Menurut Kasmir (2016) menyatakan bahwa Kompensasi
diberikan untuk karyawan yang telah memberikan jasanya
dalam bekerja untuk kemajuan perusahaan. Menurut

Hasibuan (2016) jenis-jenis kompensasi terdapat dua
kelompok yaitu direct compensation (kompensasi langsung)
terdiri dari gaji pokok, upah, dan upah insentif. dan indirect
compensation (kompensasi tidak langsung) terdirir dari
tunjangan karyawan dan tunjangan jabatan.

Indikator Kesesuaian Kompensasi
Dalam penelitian ini, menurut Sutanto (2003)
menjelaskan bahwa ada empat indikator yang dapat
digunakan dalam mengukur kesesuaian kompensasi, yaitu
sebagai berikut:
1. Kesesuaian terhadap keadilan kompensasi
Pemberian kompensasi yang adil pada karyawan sesuai
dengan kontribusi yang dilakukan kepada perusahaan.
2. Kesesuaian terhadap perhitungan kompensasi
Perhitungan kompensasi yang diberikan pada karyawan
sesuai dengan kontribusi yang dilakukan pada
perusahaan.
3. Kesesuaian terhadap harapan
Kompensasi yang diterima oleh karyawan atas
kontribusi yang diberikan kepada perusahaan sesuai
dengan harapan karyawan.
4. Kesesuaian terhadap kesetiaan
Kompensasi yang diterima oleh karyawan atas
kontribusi yang diberikan kepada perusahaan sesuai
dengan kesetiaan karyawan kepada perusahaan.

Kerangka Penelitian

Kepuasan
Kerja

Motivasi
Kerja

Kesesuaian
Kompensasi

—

Gambar 1. Kerangka Penelitian
Sumber : (Sutanto & Fandianto, 2012); (Rojikinnor et al.,
2022); (Sutanto, 2003).

Hipotesis

H1 : Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan
Kerja.

H2 : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kesesuaian
kompensasi.

H3: Kesesuaian kompensasi berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja.

H4 : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan

kerja melalui kesesuaian kompensasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif
untuk mencari hubungan sebab akibat. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui variabel motivasi kerja (X)
terhadap kepuasan kerja (Y) melalui kesesuaian kompensasi
(2). Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan yang
berada pada perusahaan CV. Opto Elektronik. Metode
pengambilan sampel yang digunakan non-probability
sampling dengan menggunakan teknik sensus sampling
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(sampling jenuh). Jumlah sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 38 responden.

Definisi Operasional Variabel Penelitian

1.

Motivasi Kerja (X)

Motivasi kerja merupakan pendorong perilaku
seorang karyawan untuk mengarahkan karyawan dalam
melakukan suatu pekerjaan sehingga dapat mencapai
tujuan perusahaan. Akibat dari motivasi tersebut akan
menimbulkan dorongan dan semangat dalam bekerja.
Variabel ini dapat diukur dengan menggunakan
indikator menurut George and Jones (2005, dalam
Sutanto & Fandianto, 2012) yaitu:

a.  Arah perilaku

Indikator ini mengacu kepada perilaku karyawan

saat bekerja, diukur dengan item, yaitu:

1. Saya datang tepat waktu

2. Saya tidak pernah bolos

3. Saya memiliki hubungan atau relasi yang baik

dengan rekan kerja

4. Saya menaati perturan yang berlaku pada

perusahaan
b. Tingkat usaha

Indikator ini mengacu kepada usaha yang

dilakukan setiap karyawan dalam bekerja, di ukur

dengan item, yaitu:

1. Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan secara

tepat waktu

2. Saya berusaha serius dalam bekerja

3. Saya berusaha tidak melakukan kesalahan

4. Saya berusaha untuk berkonsentrasi dalam

bekerja
c. Tingkat kegigihan

Indikator ini mengacu kepada upaya yang

dilakukan karyawan dalam menghadapi masalah,

tantangan, hambatan, atau halangan dalam bekerja,

di ukur dengan item, yaitu:

1. Saya berinisiatif untuk memperbaiki jika terjadi

kesalahan

2. Saya mampu mengubah teguran dari atasan

menjadi motivasi

3. saya pantang menyerah ketika mengalami

kegagalan dalam bekerja.

Kepuasan Kerja (Y)

Kepuasan kerja adalah respon emosional dari
perasaan menyenangkan yang dirasakan karyawan pada
pekerjaanya sesuai dengan hasil evaluasi dari
pekerjaannya, seperti kondisi fisik ataupun diri sendiri,
kondisi sosial di tempat kerja, dan tugas. Variabel ini
dapat diukur dengan indikator menurut Rojikinnor et al.,
(2022) yaitu:

a. Kepuasan terhadap pekerjaan

Indikator ini mengacu kepada karyawan dapat

menikmati dan mengerjakan setiap proses sesuai

minat dan kemampuan karyawan, di ukur dengan
item, yaitu:

1. saya puas dengan tugas yang diberikan

2. saya meyukai pekerjaan yang ditugaskan

3. saya memiliki kesempatan untuk bekerja secara

mandiri

4. tugas yang diberikan sudah sesuai dengan

kemampuan saya
b. Kepuasan terhadap gaji

Indikator ini mengacu kepada karyawan

mendapatkan gaji atau upah sesuai dan seimbang

dengan beban pekerjaannya, di ukur dengan item,

yaitu:

1. Saya puas dengan gaji yang saya terima

2. Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan

pekerjaan saya

c. Kepuasan terhadap rekan kerja
Indikator ini mengacu kepada rekan-rekan kerja
mampu memberikan bantuan dan
dorongan/support, di ukur dengan item, yaitu:

1. Saya puas dengan hubungan atau relasi dengan

rekan kerja

2. Saya puas dengan dukungan dari rekan kerja

3. Saya puas dengan rekan kerja yang saling

membantu dalam menyelesaikan tugas

d. Kepuasan terhadap promosi
Indikator ini mengacu kepada adanya kesempatan
dalam kenaikan posisi atau jabatan, di ukur dengan
item, yaitu:

1. Saya puas dengan jenjang Karir di perusahaan ini

2. Saya puas dengan kesempatan yang sama untuk

promosi jabatan

Kesesuaian Kompensasi (Z)

Kesesuaian kompensasi adalah kesesuaian hasil
kerja atas penghargaan atau balas jasa yang diberikan
perusahaan dalam bentuk finansial ataupun barang
sebagai bentuk terima kasih perusahaan atas hasil kerja
karyawan. Sesuai yang dimaksud adalah perusahaan
memberikan penghargaan setara dengan kontribusi yang
telah diberikan karyawan. Variabel ini dapat diukur
melalui indikator menurut Sutanto (2003) yaitu:

a. Kesesuaian terhadap keadilan kompensasi
Indikator ini mengacu kepada pemberian
kompensasi yang adil pada karyawan, diukur
dengan item, yaitu:

1. Persyaratan untuk mendapatkan reward

(Contoh: sistem kerja fleksibel dan lingkungan

kerja yang kondusif) sudah adil dan sesuai

2. Persyaratan untuk mendapatkan komisi (Contoh:

pemberian bonus, kenaikan gaji, dan pemberian

tunjangan) sudah adil dan sesuai

3. Komisi (Contoh: pemberian bonus, kenaikan

gaji, dan pemberian tunjangan) yang saya terima

sudah adil sesuai dengan kinerja saya

4. Reward (Contoh: sistem kerja fleksibel dan

lingkungan kerja yang kondusif) yang saya terima

sudah adil sesuai dengan kinerja saya

b. Kesesuaian terhadap perhitungan kompensasi
Indikator ini mengacu kepada perhitungan
kompensasi yang diberikan pada karyawan, diukur
dengan item, yaitu:

1. Perhitungan dalam pemberian komisi (Contoh:

pemberian bonus, kenaikan gaji, dan pemberian

tunjangan) sudah sesuai

2. Perhitungan dalam pemberian reward (Contoh:

sistem kerja fleksibel dan lingkungan kerja yang

kondusif) sudah sesuai

c. Kesesuaian terhadap harapan
Indikator ini mengacu kepada kompensasi yang
diterima oleh karyawan atas kontribusi yang
diberikan kepada perusahaan, diukur dengan item,
yaitu:

1. Komisi (Contoh: pemberian bonus, kenaikan

gaji, dan pemberian tunjangan) yang saya terima

sudah sesuai dengan harapan

2. Reward (Contoh: sistem kerja fleksibel dan

lingkungan kerja yang kondusif) yang saya terima

sudah sesuai dengan harapan



AGORA Vol. 10, No. 2, (2022)

3. Besaran komisi (Contoh: pemberian bonus,
kenaikan gaji, dan pemberian tunjangan) yang saya
terima sudah sesuai dengan Kinerja saya
d. Kesesuaian terhadap kesetiaan

Indikator ini mengacu kepada kompensasi yang
diterima oleh karyawan atas kontribusi yang
diberikan kepada perusahaan, diukur dengan item,
yaitu:

1. Pemberian reward (Contoh: sistem kerja
fleksibel dan lingkungan kerja yang kondusif)
meningkatkan kesetiaan saya terhadap perusahaan
2. Pemberian komisi (Contoh: pemberian bonus,
kenaikan gaji, dan pemberian tunjangan)
meningkatkan kesetiaan saya terhadap perusahaan.

Teknik Pengumpulan Data
1. Data Primer

Data primer adalah data yang berasal dari pihak
pertama yang memiliki suatu data atau yang secara langsung
memberikan data (Abdillah & Hartono, 2015, p. 51). Pada
penelitian ini, data primer diperoleh berdasarkan angket
online yang disebarkan kepada karyawan CV. Opto
Elektronik yang berisikan pernyataan berdasarkan variabel
penelitian.

Teknik Analisis Data
Pada penelitian ini menggunakan teknik analisa data
Structural Equation Modeling (SEM) dan Partial Least
Square (PLS) yang akan dibantu dengan menggunakan
aplikasi SmartPLS. Partial Least Square (PLS) terdiri dari
dua sub-model yaitu model pengukuran (outer model) dan
model struktural (inner model). Pada tahap outer model
dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk menguji masing-
masing indikator.
1.  Model Pengukuran (Outer Model)
a. Uji Validitas pada outer model terdiri dari uji
validitas konvergen dan uji validitas diskriminan.
Pada uji validitas konvergen dinyatakan baik
ketika instrumen mendapatkan data mengenai
sebuah konstruk yang memiliki pola yang sama
dengan yang hasilkan oleh instrumen lain untuk
mengukur  konstruk yang sama tersebut
(Ferdinand, 2014, p. 218). Kriteria nilai loading
dianggap ideal dengan syarat minimal 0,5 — 0,6.
Uji validitas menggunakan Average Varian
Extracted (AVE) dan dinyatakan valid jika
nilainya minimal 0,5 untuk masing- masing
variabel. Uji validitas diskriminan (discriminant
validity) dapat dievaluasi dari nilai cross loading
factor yang membandingkan korelasi indikator
dengan konstruknya serta dikatakan valid apabila
nilai cross loading dominan pada variabel yang
dituju lebih besar dibandingkan dengan nilai cross
loading pada variabel latin lainnya.
b.  Uji reliabilitas adalah sebuah scale atau instrumen
pengukuran data dan data yang dihasilkan.
Menurut Ferdinand (2014, p. 218) dikatakan
reliable atau terpercaya apabila instrumen
tersebut secara konsisten memunculkan hasil yang
sama setiap kali melakukan pengukuran. tersebut
secara konsisten memunculkan hasil yang sama
setiap kali melakukan pengukuran. Uji reliabilitas
dapat diukur dengan menggunakan dua metode
yaitu composite reliability dan cronbach alpha.
Uji reliabilitas dikatakan baik jika memiliki nilai
2. Model Struktural (Inner Model)

a. Uji inner model dalam penelitian ini dengan
melihat nilai dari koefisien determinasi atau R-
square yang digunakan untuk koefisien pada
konstruk endogen atau yang dipengaruhi. Nilai
koefisien determinasi (R?) berada antara nol dan
satu, jika R? mendekati angka nol akan
menunjukkan hubungan yang dikategorikan lemah
pada seluruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Sebaliknya jika R? bernilai tinggi atau
mendekati angka satu maka dapat dikatakan kuat
atau berpengaruh yang besar antara variabel bebas
dan terikat.

b. Relevansi prediktif digunakan untuk mengukur
seberapa baik nilai observasi dihasilkan dari model
dan estimasi parameternya. Nilai Q? di atas angka
nol dapat menunjukan bahwa model yang
digunakan dalam penelitian mempunyai nilai
relevansi prediktif, sedangkan nilai Q? di bawah
angka nol menunjukkan bahwa model kurang
memiliki nilai relevansi  prediktif. Dalam
menentukan relevansi prediktif menggunakan
perhitungan rumus (Ghozali, 2014, p. 74-75).

c. Path coefficient merupakan model struktural yang
menguji signifikansi antara variabel konstruk.
Menurut Ghozali (2014, p. 285) path coefficient
digunakan untuk menggambarkan seberapa besar
pengaruh atau efek langsung dan tidak langsung
antar variabel konstruk. Jika nilai path coefficient
mendekati nilai +1, maka menunjukan semakin
kuat hubungan antara dua konstruk.

Skala Likert
Gambaran skala Likert sebagai berikut:
Sangat Tidak Setuju (STS) :skorl

Tidak Setuju (TS) : skor 2
Netral (N) : skor 3
Setuju (S) : skor 4
Sangat Setuju (SS) : skor 5

Teknik Analisis Data

1) Mean
Menurut Bogie (2016) nilai rata-rata dan nilai mean
merupakan hasil dari penjumlahan keseluruhan jawaban
responden dibagi dengan jumlah data.

2) Interval Kelas
Rumus yang digunkan, sebagai berikut:
Interval Kelas = (Nilai tertinggi — Nilai terendah) /
banyaknya kelas.
Dengan demikian rentang skala yang diigunakan, sebagai
berikut:

Tabel 1
Klasifikasi Interval Kelas
Variabel Rentang Kategori
Nilai
1.00-1.80 Sangat Rendah
1.80 - 2.60 Rendah
Motivasi Kerja | 2.60 —3.40 Sedang
3.40-4.20 Tinggi
4.20 - 5.00 Sangat Tinggi
1.00-1.80 Sangat Rendah
1.80 - 2.60 Rendah
Kepuasan Kerja 2.60 - 3.40 Sedang
3.40-4.20 Tinggi
4.20 -5.00 Sangat Tinggi
1.00 - 1.80 Sangat Rendah
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Kesesuaian 1.80 -2.60 Rendah
Kompensasi 2.60 —3.40 Sedang
3.40-4.20 Tinggi
4.20 - 5.00 Sangat Tinggi
Pengujian Hipotesis
Hipotesis merupakan sebuah rancangan jawaban

sementara terhadap pernyataan yang memiliki hubungan
yang saling berkaitan dengan fenomena yang mau diteliti
(Hair et al., 2019). Hipotesis akan diuji dengan menggunakan
aplikasi statistik melalui bootstrapping pada smartpls untuk
mengetahui hipotesis pada penelitian tersebut diterima atau
ditolak. Alat ukur dalam menguji hipotesis disebut tingkat
signifikan, apabila suatu hipotesis tersebut memiliki tingkat
signifikan dari nilai p value < 0,05 atau T statistik > 1,96,
maka hipotesis tersebut dapat diterima atau Ha diterima dan
HO ditolak. Sebaliknya, apabila nilai p value > 0,05 atau T
statistik < 1,96 maka Ha ditolak atau HO diterima (Bougie,
2016, p. 301).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Tabel 2
Profil Responden

Pendidikan | Pria | Wanita | Jumlah | Presentase
terakhir
SMU/ 1 1 47,4%
Sederajat
S1 6 13 19 50%
Diploma 11 7 18 2,6%
Total 18 20 38 100%

Berdasarkan tabel 4.3 di atas dapat dilihat bahwa hasil
responden berdasarkan pendidikan terakhir. Mayoritas
karyawan yang bekerja dengan lulusan S1 berjumlah 19
orang dengan wanita sebanyak 13 orang dan pria sebanyak 6
orang, sedangkan karyawan yang lainnya lulusan Diploma
berjumlah 1 orang dan karyawan lulusan SMU/sederajat
berjumlah 18 orang dengan total responden keseluruhan
adalah 38 orang. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
karyawan terbanyak yang bekerja adalah lulusan S1 dengan
presentase 50%.

Evaluasi Outer Model

1. Uji Validitas Konvergen Dilakukan uji validitas
konvergen sebanyak empat kali, dengan hasil
menghilangkan beberapa indikator dari variabel
motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kesesuaian
kompensasi yang dilampirkan pada outer model
keempat telah memenuhi syarat atau valid dengan
memenuhi kriteria nilai skor loading >=0,5.

2. Uji validitas diskriminan merupakan tahap kedua dari
uji outer model. Pada uji validitas diskriminan di nilai
berdasarkan nilai cross loading. Indikator yang
digunakan dikatakan lebih baik dibandingkan dengan
indikator konstruk lainnya jika nilai cross loading dan
latent variable correlations pada suatu konstruk lebih
besar daripada konstruk lainnya. Hasilnya ada beberapa
indicator yang harus di hapus dari variabel motivasi
kerja, kepuasan kerja, dan kesesuaian kompensasi.
Sehingga memenuhi syarat atau valid secara
diskriminan.

Gambar 1

Validitas Uji Konvergen Keempat

K0S

3. Uji Reliabilitas

Tabel 3

Uji Reliabilitas

Nama Cronbach’Alpha | Composite | Keterangan
Variabel Reliability

Motivasi 0.880 0.905 Reliabel
Kerja

Kepuasan 0.896 0.917 Reliabel
Kerja

Kesesuaian | 0.959 0.965 Reliabel
Kompensasi

Hasil di atas menujukkan bahwa semua variabel yang
digunakan pada penelitian ini memiliki nilai composite
reliability di atas 0.7 yang artinya semua variabel dapat
dikatakan memiliki nilai yang konsisten.

Evaluasi Inner Model

Tabel 4
Koefisien Determinasi (R?)
Variabel Koefisien Persentase
Determinasi (R?)
Kepuasan Kerja 0.568 56.8%
Kesesuaian 0.404 40.4%
Kompensasi

Hasil nilai r-square pada variabel kepuasan kerja adalah
0.568 atau sebesar 56.8%. Selain itu nilai r-square pada
variabel kesesuaian kompensasi adalah 0.404 atau sebesar
40.4%. Hal ini menunjukkan bahwa koefisien determinasi
pada penelitian ini adalah kepuasan karyawan dipengaruhi
motivasi kerja dan kesesuaian kompensasi sebesar 56.8%
serta sebesar 43.2% kepuasan karyawan di pengaruhi oleh
variabel lainnya. Selain itu pada tabel 4.16 menujukkan
bahwa kesesuaian kompensasi dipengaruhi oleh motivasi
kerja sebesar 40.4%.

Uji Hipotesis

Uji hipotesis dikatakan memenuhi syarat pengujian
apabila nilai t statistic adalah >1,96 dan nilai p values adalah
<0,05. Apabila telah memenuhi syarat tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa pengaruh hipotesis adalah signifikan atau
dapat diterima. Hasil uji hipotesis pada penelitian ini
disajikan dalam bentuk tabel, sebagai berikut:
Tabel 5
Nilai T-Statistik

Path T- P Keteranga

Pengaruh
Langsung

Coefficien
1

Statisti
c

Value

n

Motivasi
Kerja >
Kepuasan
Kerja

0.253

0.993

0.321

H;
ditolak

Motivasi
Kerja >
Kesesuaian
Kompensas
i

0.635

5.072

0.000

H, diterima
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Kesesuaian 0.567 2.605 0.009 Hs diterima
Kompensas
1 ->
Kepuasan
Kerja
Motivasi kerja tidak memiliki hubungan terhadap

kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan dengan nilai path
coefficient sebesar 0.253 atau 25.3% dan nilai p-value sebesar
0.321 yang berarti lebih besar dari 0.05 serta nilai t-statistik
sebesar 0.993 yang berarti lebih kecil dari 1,64. Berdasarkan
hasil tersebut, Hi1 yaitu motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan pada kepuasan kerja CV. Opto Elektronik
ditolak.

Motivasi kerja memiliki hubungan terhadap kesesuaian
kompensasi adalah signifikan. Hal ini ditunjukkan dengan
nilai path coefficient sebesar 0.635 atau 63.5% dan nilai p-
value sebesar 0.000 yang berarti lebih kecil dari 0.05 serta
nilai t-statistik sebesar 5.072 yang berarti lebih besar dari
1,64. Berdasarkan hasil tersebut, H> yaitu motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan pada kesesuaian
kompensasi CV. Opto Elektronik diterima.

Kesesuaian kompensasi memiliki hubungan terhadap
kepuasan kerja adalah signifikan. Hal ini ditunjukkan dengan
nilai path coefficient sebesar 0.567 atau 56.7% dan nilai p-
value sebesar 0.009 yang berarti lebih kecil dari 0.05 serta
nilai t-statistik sebesar 2.605 yang berarti lebih besar dari
1,64. Berdasarkan hasil tersebut, Hs yaitu kesesuaian
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan pada
kepuasan kerja CV. Opto Elektronik diterima.

Pengaruh Tidak Langsung (Specific Indirect Effects)
Tabel 6
Nilai Indirect Effects

Pengaruh Path T- P
Tidak Coefficien | Statisti | Value
Langsung t c s
Motivasi 0.360 2.263 0.024
Kerja  ->
Kesesuaian
Kompensas
] ->
Kepuasan
Kerja
pengaruh tidak langsung dari motivasi kerja melalui
kesesuaian kompensasi terhadap kepuasan kerja. Dapat
dilihat bahwa hasil tersebut menunjukkan nilai path
coefficient sebesar 0.360 dan nilai p-value sebesar 0.024 yang
berarti lebih kecil dari 0.05 serta nilai t-statistik sebesar 2.263
yang berarti lebih besar dari 1,64. Berdasarkan hasil tersebut
terjadi mediasi penuh dan memiliki hubungan positif dan
signifikan, sehingga Has yaitu motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan melalui kesesuaian kompensasi
terhadap kepuasan kerja CV. Opto Elektronik diterima.

Keteranga
n

H, diterima

Pembahasan

Dalam penelitian ini dapat diperoleh hasil yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja CV. Opto
Elektronik. Hal ini dikarenakan terdapat nilai path coefficient
sebesar 0.253 dan nilai p-value sebesar 0.321 serta nilai t-
statistik sebesar 0.993. Hasil penelitian ini, sesuai dengan
penelitian terdahulu oleh Adam et al., (2021) dan Harahap &
Khair (2019) yang mengatakan bahwa motivasi Kkerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal ini dapat disebabkan oleh responden pada
karyawan CV. Opto Elektronik memiliki motivasi kerja
dominan berasal dari dalam diri karyawan, sedangkan

kepuasan kerja didominasi faktor dari orang lain atau
lingkungan kerja. Dari hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja karyawan tidak berpengaruh karena
sesama karyawan sudah saling memahami dan mensupport.
Menurut Sutrisno (2013, dalam Harahap & Khair, 2019)
mengatakan bahwa teori kepuasan terjadi ketika semakin
terpenuhinya kebutuhan dan kepuasan seorang karyawan,
maka semakin baik juga semangat dalam bekerja.

Dalam penelitian ini dapat diperoleh hasil yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan
dan positif terhadap kesesuaian kompensasi CV. Opto
Elektronik. Hal ini didukung oleh Wangsa (2016)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif
signifikan antara motivasi kerja terhadap kompensasi. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa CV. Opto Elektronik telah
memberikan motivasi yang baik kepada karyawan dengan
memberikan kompensasi yang sesuai baik dari segi arah
perilaku, tingkat usaha, dan tingkat kegigihan. Berdasarkan
penelitian ini, pemberian motivasi yang tinggi pada karyawan
dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja. Hasil
deskriptif penelitian ini diketahui bahwa nilai mean variabel
suaian kompensasi termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini
menandakan bahwa kesesuaian kompensasi yang diberikan
kepada karyawan sudah baik.

Dalam penelitian ini dapat diperoleh hasil yang
menunjukkan bahwa kesesuaian kompensasi berpengaruh
signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja CV. Opto
Elektronik. Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang
ditelitih oleh Ardianti et al., (2018), Juliana dan Djakasaputra
(2020), dan Cahyaningrum dan Budiatmo (2019)
menyatakan bahwa kesesuaian kompensasi memiliki
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kepuasan
kerja. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa CV. Opto
Elektronik ini sudah memberikan kompensasi yang sesuali
dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan pada
perusahaan. Dapat dilihat dari segi kesesuaian terhadap
keadilan kompensasi, kesesuaian terhadap perhitungan
kompensasi, kesesuaian terhadap harapan, dan kesesuaian
terhadap kesetiaan. Hasil deskriptif penelitian ini diketahui
bahwa nilai mean variabel kepuasan kerja termasuk dalam
kategori tinggi. Sehingga menandakan bahwa kepuasan kerja
yang dimiliki karyawan sudah baik.

Dalam penelitian ini diperoleh hasil yang menunjukkan
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan melalui kesesuaian kompensasi terhadap kepuasan
kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kesesuaian
kompensasi merupakan variabel mediasi penuh. Hal ini
sesuai dengan penelitian terdahulu yang di teliti oleh Ardianti
et al, (2018) menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Penelitian yang dilakukan oleh Sulaeman dan Andardinata
(2019) disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh
Ramli (2018) menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja.

KESIMPULAN DAN SARAN
1) Kesimpulan
Berdasarkan hasil pembahasan dan analisis pada
penelitian ini. kesimpulan yang dapat diperoleh adalah
sebagai berikut:

1. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja pada CV. Opto
Elektronik di Kota Makassar.

2. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kesesuaian kompensasi pada CV. Opto Elektronik
di kota Makassar.

3. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa
kesesuaian kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pada CV. Opto
Elektronik di kota Makassar.

4. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa motivasi
kerja kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan melalui kesesuaian terhadap kepuasan
kerja pada CV. Opto Elektronik di kota Makassar.

2) Saran

1. Direkomendasikan kepada CV. Opto Elektronik
dapat mengetahu  penyebabnya.  Dengan
mengadakan forum untuk menyampaikan keluhan,
sehingga dapat menemukan jalan tengah
permasalahan tersebut.

2. Disarankan pada CV. Opto Elektronik dapat
megevaluasi dan menyusun kembali gaji yang
diberikan kepada karyawan untuk memenuhi
kepuasan kerja.

3. Disarankan pada CV. Opto Elektronik dapat
megevaluasi dan menyesuaikan kembali gaji yang
diberikan kepada karyawan sesuai dengan
pekerjaannya.

4. Disarankan pada CV. Opto Elektronik dapat
megevaluasi dan menghitung kembali pemberian
komisi kepada karyawan sesuai dengan kapasitas
perusahaan.

5. Disarankan kepada peneliti selanjutnya untuk
mempertimbangkan untuk meneliti  variabel
independen lainnya diluar penelitian ini karena
masih ada variabel lain yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja, misalnya lingkungan kerja, budaya
organisasi, organizational citizenship behavior
(OCB), kepemimpinan transformasional, dst.
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