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 Abstrak The dynamics of HR management that continues to increase now should 

encourage management in every organization to change the pattern of 

HR management. Management needs to make efforts to maintain and 

improve their human resources. One of them is by creating employee 

job satisfaction. The purpose of this study is to determine the role of 

compensation and career development in employee job satisfaction. In 

this study, 46 respondents were used as a sample, which was carried out 

using the census technique. The analysis uses descriptive analysis and 

inferential analysis, multiple linear regression. The results show that 

employee job satisfaction is partially and simultaneously influenced by 

compensation and career development. 

 

Kata Kunci compensation, career development, job satisfaction 

 

 

I. PENDAHULUAN 

  Dinamika pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang terus meningkat 

sekarang seharusnya mendorong manajemen di setiap organisasi untuk mengubah pola 

pengelolaan sumber daya manusianya. Dinamika ini seharusnya mampu mengubah 

pandangan bahwa SDM bukan lagi sekadar tenaga manusia. Namun, SDM harus dilihat 

sebagai kontributor utama keberhasilan setiap program atau kegiatan di organisasi yang 

berdaya dan berkompetensi. Untuk mencapai tujuan organisasi perlu melakukan berbagai 

upaya untuk berinvestasi di sektor SDM. Untuk menjaga daya saing, SDM dalam 

organisasi harus senantiasa mengembangkan pengetahuan dan keterampilannya. Upaya 

yang tidak kalah pentingnya adalah bagaimana organisasi memelihara pemeliharaan agar 
staf SDM yang memiliki kompetensi, keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang 

dibutuhkan organisasi tetap berkomitmen untuk menginvestasikan brainpower yang 
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dimilikinya dan mengurangi keinginan untuk berpindah kerja. Di organisasi swasta, 

karyawan tanpa henti dapat mencari organisasi lain yang dianggap memberikan nilai 

lebih untuk kemudian meninggalkan organisasi tersebut dan pindah ke organisasi lain 

atau bahkan mungkin memutuskan untuk berhenti bekerja sama sekali. Berbagai upaya 
yang dilakukan oleh suatu organisasi untuk mempertahankan karyawannya dalam praktik 

manajemen sumber daya manusia. Kepuasan kerja harus tercapai bagi semua karyawan 

agar tetap bertahan bersama organisasi.  

Adanya kepuasan kerja pada diri seorang karyawan antara lain disebabkan oleh 

bentuk pengembangan karir dan kompensasi yang memuaskan yang diterima karyawan 

dari organisasi. Pada prinsipnya organisasi memberikan karyawan kompensasi atas 

pekerjaan mereka. Kompensasi tersebut tidak hanya gaji yang diberikan tetapi fasilitas 

lain yang mendukung pekerjaan tersebut. Arifin et al (2019) menjelaskan perlu adanya 

kompensasi lebih apabila karyawan tersebut telah memberikan kontribusi yang baik pada 

pelaksanaan jalanya sebuah organisasi. Dengan adanya kompensasi yang sesuai dengan 

kerja yang dilakukan akan memberikan motivasi bagi karyawan untuk selalu memberikan 

yang terbaik pada organisasi sebagai dampak dari kepuasan kerja yang ditimbulkan.  

Dengan adanya kompensasi yang sesuai karyawan juga memerlukan adanya 

pengembangan karir pada perusahaan tersebut. Perencanaan karir karyawan juga mampu 

membuat karyawan tersebut bertahan pada suatu organsiasi. Dengan memiliki 

perencanaan karir yang baik dan sesuai bagi karyawan maka karyawan tidak akan melihat 

posisi pada perusahaan lain (Al Hakim et al., 2019). Hal ini disebabkan karyawan telah 

memiliki rasa puas pada organisasinya saat ini.  

Dengan kepuasan karyawan yang baik maka kinerja karyawan akan berjalan 

selaras (Mardikaningsih, 2014). Sinambela (2020) menjelaskan pentingnya untuk 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan untuk hasil kerja yang lebih baik. Fokus studi ini 

mengarah kepada kepuasan kerja yang ditentukan oleh kebijakan pengembangan karir 

serta penetapan kompensasi. 

 

II. LANDASAN TEORI 

  Muhammad et al. (2016) menunjukkan hubungan yang dimiliki oleh kompensasi 

serta kepuasan kerja dan membandingkan dampak kompensasi antara karyawan di sektor 

publik dan swasta. Kompensasi dianggap sebagai motivator utama untuk kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan. Besarnya kompensasi yang dianggap kurang kompetitif di sektor 

publik dibandingkan dengan nilai yang diberikan kepada sektor swasta merupakan salah 

satu alasan sektor publik lebih sulit untuk mendapatkan dan mempertahankan karyawan 

yang cakap dibandingkan sektor swasta. Dessler (2015) menyatakan bahwa organisasi 

yang dapat memenangkan employee engagement dalam bentuk komitmen organisasional 

adalah organisasi yang dapat menyediakan kebutuhan pengembangan karir karyawannya 

dalam jangka panjang. Lebih lanjut dikatakan bahwa cara terbaik untuk mencapai 

komitmen karyawan adalah dengan memberikan lebih banyak waktu dan perhatian 

terhadap kebutuhan karyawan untuk mencapai tahapan pencapaian karirnya (Dessler, 

2015). Praveena et al. (2017) mengungkapkan bahwa kompensasi merupakan komponen 

dasar untuk mengelola dan mempertahankan karyawan terbaik. Kompensasi memiliki 

peran utama dalam mempengaruhi komitmen organisasi karyawan, yang membuat 

karyawan tetap bertahan pada pekerjaannya. Sedangkan kepuasan kerja dipengaruhi juga 

oleh kompensasi. Besaran kompensasi harus berbanding lurus dengan kualifikasi, 

keterampilan, pengetahuan, dan kinerja karyawan. Beberapa penelitian lain menunjukkan 

pengaruh langsung kompensasi pada kepuasan kerja, sesuai dengan yang ditemukan oleh 
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Salisu et al. (2015).  Keterkaitan antara kompensasi dan kepuasan kerja telah dibuktikan 

oleh Ghazzawi (2008) yang mencoba menggali apa saja yang mampu menciptakan 

ketidak puasan kerja pada karyawan atau kepuasan kerja karyawan. Dalam penelitiannya, 

Ghazzawi telah membuktikan determinan yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
tentu saja gaji. Hal yang sama dibuktikan dalam penelitian lain yang menyatakan bahwa 

seorang pekerja akan merasa lebih puas di tempat kerja ketika ia mendapatkan hasil 

pekerjaan (dalam bentuk uang) yang lebih tinggi daripada karyawan lain yang hasil 

pekerjaannya lebih rendah (George & Jones, 2008). Studi dari Darmawan (2015) 

menyatakan bahwa kompensasi telah terbukti memberikan peran terhadap kepuasan 

karyawan dalam bekerja. Hal ini menjadi dasar bahwa hipotesis penelitian ini merupakan 

kompensasi memiliki peran pada pembentukan kepuasan kerja karyawan. 

Bernardin & Russell (2013) menjelaskan bahwa sistem pengembangan karir 

merupakan bentuk upaya untuk menyeimbangkan kebutuhan karir individu dan tenaga 

kerja yang dibutuhkan oleh organisasi. Studi Saleem (2013) yang membuktikan bahwa 

pengaruh pengembangan karir akan lebih optimal dengan dukungan perencanaan karir 

yang baik dari setiap karyawan dan dukungan manajemen karir yang baik dari organisasi. 

Keduanya merupakan anteseden yang terbukti mempunyai kontribusi pembentukan 

pengembangan sistem karir. Dalam pengembangan karir, dukungan yang diberikan oleh 

atasan dan organisasi merupakan poin penting lainnya selain keinginan untuk maju dari 

karyawan itu sendiri. Pengelolaan pengembangan karir karyawan yang baik akan 

memberikan potensi kenaikan kinerja individu secara signifikan. Karyawan yang 

memiliki rasa puas dari pekerjaannya akan memberikan umpan balik kepada organisasi 

dengan meningkatkan produktivitas kerjanya, memberikan pelayanan, dan mencapai 

target yang memuaskan. Kaya dan Ceylan (2014) menunjukkan peningkatan kepuasan 

yang dirasakan pekerja, ditentukan langsung dan positif dari faktor pengembangan karir. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa gaji tidak terlalu penting dalam komitmen organisasi. 

Adanya lingkungan kerja yang nyaman dan modal kehidupan sosial yang harmonis, serta 

kepercayaan yang diberikan organisasi kepada karyawannya, dianggap lebih berharga 

daripada uang. Hal ini menjadi dasar dari hipotesis penelitian yang tersebut bahwa adanya 

sistem pengembangan karir akan berperan terhadap pembentukan kepuasan kerja. Selain 

itu diperkuat juga dengan studi dari Al Hakim et al. (2019). 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

  Studi ini mengamati kepuasan kerja di lingkungan kerja. Teknik survei dengan 

media kuesioner. Karyawan di sebuah perusahaan di Kota Sidoarjo tertunjuk sebagai 

populasi. Agar penelitian dapat dilakukan lebih efektif, maka diambil batasan populasi 

berupa kriteria tertentu. Kriteria tersebut adalah a) karyawan telah bekerja setidaknya 

setahun lebih ; dan b) pendidikan terakhir di tingkat sekolah menengah atas atau sederajat. 

Populasi dengan kriteria tersebut adalah 46 orang. Metode pengambilan sampel adalah 

sensus. 

Alat analisis ada dua bentuk, yang pertama secara deskriptif kemudian yang kedua 

merupakan analisis inferensial. Analisis deskriptif merupakan analisis yang berhubungan 

dengan pengumpulan dan penyajian data yang bersifat deskriptif sehingga saat data 

disajikan, pembaca mampy memahami data tersebut dengan jelas. Analisis inferensial 

digunakan agar mampu menjawab pertanyaan pada penelitian yang dilakukan dan mampu 

menyimpulkan mengenai data yang didapatkan dari sampel untuk digunakan pada 

penelitian (Sekaran 2003) Analisis deskriptif dilakukan dengan menyajikan frekuensi dan 

persentase karakteristik responden, serta dengan menafsirkan sikap atau tanggapan 
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responden responden yang disampaikan melalui jawaban kuesioner. Analisis inferensial 

adalah dilakukan dengan menggunakan regresi linier berganda.  

Studi melibatkan variabel bebas yang pertama adalah kompensasi. Kompensasi 

menurut Arifin et al. (2019) merupakan pemberian yang dilakukan perusahaan sebagai 
balasan dari kerja yang dilakukan oleh karyawan. Kompensasi memiliki 4 dimensi 

menurut Darmawan (2011) yaitu 1) gaji 2) fasilitas kerja; 3) fasilitas luar kerja; 4) uang 

lembur. Variabel bebas kedua pada penelitian ini adalah pengembangan karir. 

Pengembangan karir merupakan sistem yang diciptakan perusahaan untuk merencanakan 

karir karyawan. Dimensi pengembangan karir menurut Al Hakim et al. (2019) adalah 

sebagai berikut 1) promosi jabatan; 2) mutasi; 3) pelatihan; 4) pendidikan. Selanjutnya 

kepuasan kerja merupakan variabel terikat. Kepuasan kerja menurut Darmawan dan 

Mardikaningsih (2021) merupakan sikap seorang karyawan yang positif pada 

pekerjaannya. Terdapat dimensi kepuasan kerja karyawan menurut Sinambela (2014) 

yaitu 1) merasa senang dengan pekerjaannya; 2) selalu berusaha melakukan yang terbaik 

pada perusahaanya; 3) memberikan metode pada penyelesaian perusahaan. 

 

IV. HASIL PENELITIAN 

  Responden penelitian ini berjumlah 46 responden dengan mayoritas adalah laki-

laki dengan jumlah 27 responden dan wanita sebanyak 19 responden. Berdasarkan lama 

bekerja, mayoritas responden bekerja selama 1-3 tahun yaitu 21 responden atau 45,6%. 

Selanjutnya mayoritas responden merupakan lulusan SMA yaitu sebanyak 56,5%.  

Pada data penelitian dicek dulu dengan kelayakan validitas dan reliabilitas. 

Validitas memperlihatkan semua pernyataan pada kuisioner yang disebar dinyatakan 

valid. Untuk uji reliabilitas nilai Cronbach Alpha yang didapatkan melebihi 0,6. Ini 

membutkikan variabel dinyatakan berkualitas dan andal.  

Uji normalitas dilakukan untuk menguji data penelitian yang digunakan. Hasil ini 

ditunjukkan pada Gambar 1. Terlihat data menyebar disekitar garis utama diagonal. Ini 

membuktikan data yang diperoleh telah berdistribusi normal. 
 

 

Gambar 1. Normal probability plot 

 

Uji autokorelasi dengan berpedoman nilai dari Durbin Watson. Nilai DW  

diperoleh dari analisis yang dilakukan yaitu sebesar 0,724. Dengan hasil ini maka 

dinyatakan bebas autokorelasi karena DW sesuai batas nilai yaitu berada diantara nilai 

negatif dua sampai positif dua.  Uji multikolinearitas diperoleh VIF 0,913 serta  tolerance 

1,095. Dari hasil ini menunjukkan data penelitian tidak mengalami multikolinearitas.  
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Uji heteroskedastisitas penelitian ini dilakukan dengan memperhatikan sebaran 

data pada scatterplot yang disajikan pada Gambar 2. Dari hasil ini dapat dinyatakan 

bahwa data tidak mengalami heteroskedastisitas. Hasil ini dibuktikan dengan titik data 

tersebear pada Y dan tidak membentuk pola tertentu. Dengan hasil yang diperoleh pada 

uji asumsi klasik maka penelitian dapat dilanjutkan pada uji regresi. 

 

Gambar 2. Uji Heteroskedаstisitas 

 

Uji regresi dimulai dari uji t. Hasil di Tabel 1. Batas nilai yang digunakan adalah 

di bawah 5% dan diperoleh nilai signifikan yang diperoleh oleh kompensasi (X.1) adalah 

0,000. Hasil ini menunjukkan peran kompensasi pada kepuasan kerja punya dampak 

nyata. Hasil yang diperoleh peningkatan karir (X.2). Variabel peningkatan karir (X.2) 

memperoleh nilai signifikan 0,014. Hasil ini membuktikan bahwa kepuasan karyawan 

dipengaruhi oleh peningkatan karir secara parsial.  

Dari tabel 1 didapatkan model regresi yaitu Y = 30,187 + 3,438X.1 + 1,862X.2. 

Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan bernilai 30,187 apabila nilai 

kompensasi dan pengembangan karir bernilai nol. 

 

Selanjutnya dilakukan uji F untuk mengukur peran varibel bebas penelitian pada 

varibael terikat secara simultan. Tabel 2 didapatkan hasil F sebesar16,399 dengan nilai 
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signifikan yang didapatkan yakni 0,000. Kompensasi dan pengembangan karir punya 

peran secara simultan dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan. 

 

Selanjutnya dilakukan uji koefisien determinasi. Tabel 3 ada nilai R yang 

diperoleh sebesar 6,58 dan didapatkan nilai determinasi 0,433. Hasil ini menyatakan 

kepuasan  kerja dipengaruhi sebesar 43,3%. Untuk hal yang yang tidak diteliti di studi ini 

memiliki kontribusi sisanya.  

 

Temuan studi menunjukkan ada kompensasi dan kepuasan kerja terhubung secara 

nyata, maka dapat dikatakan ketika karyawan puas saat kompensasi seperti diharapkan 

dan diberikan organisasi. Mondy dan Noe (2005) menyatakan bahwa dari sisi organisasi, 

faktor penentunya adalah kebijakan organisasi, politik organisasi, dan kemampuan 

membayar organisasi. Ketika keinginan karyawan tidak sesuai dengan kondisi organisasi, 

yang kemudian muncul adalah ketidakpuasan kerja. Hasil penelitian Darmawan (2015), 

sistem kompensasi juga punya peran membentuk rasa puas terhadap pekerjaan. Dalam 

penelitian ini ketidakpuasan kerja dinyatakan karena karyawan merasa kompensasi yang 

diterima tidak sebanding dengan tanggung jawab dan beban kerjanya. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kemampuan keuangan perusahaan kemudian membatasi 

pemenuhan keinginan karyawan dalam hal peningkatan kompensasi 

Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karena adanya 

kesadaran dan kebutuhan setiap karyawan untuk meningkatkan kemampuan diri sebagai 

bentuk aktualisasi diri dan tanggung jawab terhadap pekerjaan yang dihadapi. Selain itu, 

teori yang ada sebelumnya menyebut pengaruh pengembangan sistem karir akan 

dimaksimalkan terhadap kemunculan rasa puas dengan pekerjaan dengan adanya sinergi 

antara individu, atasan, dan organisasi dalam mewujudkannya. Hasil temuan di studi ini 

sesuai dengan Kaya dan Ceylan (2014); dan Al Hakim et al. (2019). Kaya dan Ceylan 

(2014) menjelaskan peran organisasi dalam pengembangan karir. Mereka mengatakan 

bahwa organisasi yang gagal menerapkan pengembangan karir yang tepat bagi 

karyawannya akan gagal menciptakan kepuasan kerja. Hal ini merupakan akibat dari 

ketidaksesuaian antara perencanaan karir yang dimiliki karyawan dengan program 

pengembangan karir yang dilaksanakan oleh organisasi.  
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Kepuasan kerja karyawan akan menciptakan budaya pada diri karyawan untuk 

selalu bekerja baik. Dengan memiliki sikap ini, manajer sebuah perusahaan akan mudah 

untuk mengarahkan kerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Sehingga peran manajemen 

untuk memberikan kepuasan pada karyawan dan pemiliki perusahaan dapat berjalan 
dengan baik. 

 

V. KESIMPULAN 

Penelitian ini menghasilkan temuan yang menyatakan kepuasan kerja karyawan 

mendapatkan peran dari kompensasi dan pengembangan karir secara simultan. Begitu 

juga dengan kompensasi yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan secara parsial. 

Hasil ini juga berlaku untuk pengembangan karir, hasil menunjukkan kepuasan kerja 

karyawan dipengaruhi oleh peran dari pengembangan karir secara parsial.  

Saran yang mampu diberikan adalah sebagai berikut. Manajemen perusahaan 

perlu melakukan perencanaan system pemberian kompensasi. Kompensasi yang 

diinginkan oleh karyawan tidak hanya dengan memperoleh gaji tinggi tetapi juga fasilitas 

yang mampu mendukung kerja karyawan seperti lingkungan yang baik atau fasilitas 

kesehatan. Kompensasi diatur sesuai dengan kontribusi karyawan kepada perusahaan. 

Dengan demikian karyawan akan selalu memberikan kontribusi yang baik bagi 

perusahaan dan selalu merasa puas pada pekerjaan yang telah dilakukan. Hal ini akan 

meningkatkan target kerja untuk mencapai apa yang diinginkan.   

Perlunya perencanaan mengenai pengembangan karir pada perusahaan akan 

memberikan motivasi kepada karyawan. Saat karyawan telah melakukan pekerjaan sesuai 

target yang diberikan dan memperoleh peningkatan karir maka karyawan akan merasa 

dihargai dan pasti akan meningkatkan kepuasan pada diri karyawan tersebut. Sistem 

pengembangan karir yang bertahap dan sesuai dengan apa yang diberikan karyawan perlu 

dijelaskan pada saat perekrutan karyawan sehingga karyawan dapat mencapai harapan 

yang diberikan. 
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