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     ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji mengenai kinerja karyawan Bank 

Mumalat Indonesia Cabang Semarang, dan secara khusus bertujuan, 1) 

Menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja pegawai BNI Kota 

Malang, 2) Menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai 

BNI Kota Malang, dan 3) Menganalisis pengaruh pelatihan dan kompensasi 

terhadap kepuasan kerja pegawai BNI Kota Malang. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori. Jumlah 

karyawan yang bekerja di PT. Bank Nasional Indonesia Tbk. Kantor Wilayah 

Malang adalah 52 orang karyawan bagian administratif, dimana masing-masing 

karyawan tersebut sudah memiliki job desk masing-masing. Teknik pengambilan 

sampel yang akandigunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh. Sampling 

jenuh adalah cara pengambilan sampel dengan mengambil semua anggota 

populasi menjadi sampel.Cara ini dilakukan apabila populasinya kecil dan istilah 

lain sampling jenuh adalah sensus. Adapun analisis  yang digunakan adalah 

gegresi linear berganda 

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilaksanakan maka diperoleh 

beberapa kesimpulan yaitu 1) Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada pegawai BNI Kota Malang, 2) Kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada pegawai BNI 

Kota Malang. 

 

Kata Kunci  : Pelatihan, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja 
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BNI Malang 
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Advisor: 

Nadiyah Hirfiyana Rosita, SE., MM., 

ABSTRACT 

This research aims to study about the performance of Bank employees 

Offer Indonesia Semarang Branch, and in particular aiming, 1) analyse the 

influence of training towards the employees job satisfaction BNI Malang 2) 

analyzes the influence of the compensation employee job satisfaction toward 

Malang, BNI and 3) analyze the effect of training and compensation against 

employee job satisfaction BNI Malang. 

This research uses a quantitative approach eksplanatori. The number of 

employees working in pt. Bank National Indonesia Tbk. Unfortunate Region 

Office is 52 employees of the administrative section, where each of these 

employees already have respective desk job. The sampling technique in the 

research of akandigunakan this is a sampling of saturated. Sampling sampling was 

the way saturated by taking all members of the population being sampled. How 

this is done when the population was small and saturated sampling is another term 

for the census. As for the analysis used was multiple linear gegresi, 

Based on the results of research already carried out then retrieved some 

conclusions i.e. 1) training a positive and significant effect against the employee 

on the job satisfaction BNI Malang 2) Compensation of positive and significant 

effect against employee job satisfaction on BNI Malang. 

 

Key words: training, compensation, and job satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Karyawan merupakan aset perusahaan yang sangat berharga yang harus 

dikelola dengan baik oleh perusahaan agar dapat memberikan kontribusi yang 

optimal (Harsuko, 2012). Salah satu hal yang harus menjadi perhatian utama 

perusahaan adalah kepuasan kerja para karyawannya, karena semakin tinggi 

kepuasan kerja karyawan dapat menghasilkan kinerja yang tinggi pula. 

Memahami pentingnya keberadaan SDM di era global saat ini, salah satu upaya 

yang harus dicapai oleh perusahaan adalah dengan meningkatkan kualitas SDM. 

Mangkunegara (2016) menyatakan bahwa Karyawan yang bekerja secara 

produktif dan professional diharapkan dapat meningkatkan kualitas sumber daya 

manuasiannya, sehingga kinerja yang dicapai diharapkan dapat memenuhi standar 

kerja yang disyaratkan. 

Salah satu aspek yang dapat menunjang keberhasilan karyawan dalam 

mencapai kesuksesan bekerja adalah kemampuan kerja. Dengan kemampuan kerja 

yang memadai karyawan diharapkan dapat mengatasi segala permasalahan 

pekerjaan sehingga tugas pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih baik. 

Kemampuan (ability) berupa pengetahuan atau keterampilan merupakan 

komponen penting dalam mencapai kinerja. Harsuko (2012) mengungkapkan 

bahwa kemampuan mempengaruhi langsung tingkat kinerja dan kepuasan seorang 

karyawan lewat kesesuaian kemampuan-pekerjaan. Untuk mencapai kinerja yang 

memuaskan diperlukan kemampuan profesional dan untuk mencapainya harus 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2 

 

melalui beberapa tahapan atau kondisi. Pendidikan formal masih belum memadai 

untuk mencapai kemampuan yang profesional. Untuk itu kemampuan SDM 

karyawan harus diberdayakan melalui pelatihan, pendidikan dan pengembangan. 

Dengan kemampuan kerja yang memadai diharapkan memberikan implikasi 

terhadap peningkatan kinerja karyawan sehingga mendukung pelaksanaan tugas 

secara efektif, efisien, dan profesional. 

Program pelatihan yang intensif perlu dilaksanakan oleh perusahaan agar 

memiliki sumber daya manusia yang memiliki kinerja optimal. Dengan adanya 

kegiatan pelatihan, karyawan memiliki kesempatan untuk menyerap pengetahuan 

atau nilai-nilai baru, sehingga dengan pengetahuan baru tersebut para karyawan 

dapat meningkatkan profesinya dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya. Pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan melalui 

pelatihan merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia. Rivai & Basri (2016) berpendapat bahwa pelatihan merupakan hal yang 

sangat penting yang dapat dilakukan oleh organisasi yang memiliki tenaga kerja 

yang bepengetahuan (knowledge), kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) 

dapat memenuhi kebutuhan organisasi di masa kini dan di masa yang akan datang. 

Kadarisman (2012) menyatakan bahwa kompensasi merupakan 

penghargaan/imbalan yang diberikan untuk memotivasi pekerja atau anggota 

organisasi supaya produktivitas kerjanya tinggi. Susanto (2017) mengatakan 

dalam penelitiannya bahwa faktor kompensasi mempunyai pengaruh dominan 

terhadap kepuasan kerja karyawan karena kompensasi yang sesuai dengan beban 

kerja  yang diberikan kepada karyawan dapat memberikan rasa nyaman dan 

interaksi yang baik antara  karyawan dan atasan.   
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Santoso (2013) menyatakan bahwa pemberian insentif merupakan salah 

satu cara yang tepat untuk memotivasi karyawan, sebab dengan diberikannya 

insentif yang adil, proporsional, dan bersifat progressive, yaitu sesuai dengan 

jenjang karir, maka akan memacu kinerja para karyawan agar selalu bekerja 

optimal. Pimpinan yang adil, bijaksana, dihargai oleh masyarakat, dan perusahaan 

yang mempunyai nama baik akan membuat karyawan betah serta memiliki 

komitmen yang kuat untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut dan memiliki 

kinerja yang lebih bagus. Seorang karyawan cenderung berusaha lebih giat apabila 

insentif yang diterima memberikan kepuasan kerja terhadap apa yang diharapkan. 

Dengan demikian pemberian insentif akan lebih memotivasi pegawai untuk 

meningkatkan produktivitas kerjanya karena tewujudnya kepuasan kerja dalam 

diri karyawan tersebut. 

Kompensasi diberikan sebagai bentuk nilai balas jasa atas apa yang telah 

diberikan oleh karyawan terhadap perusahaan. Kompensasi harus diberikan secara 

adil dan merata kepada karyawan yang dirasa memberikan prestasi yang baik bagi 

perusahaan. Kompensasi yang didapat oleh karyawan bergantung dengan adanya 

kepuasan kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan bagi perusahaan tempat ia 

bekerja. Kepuasan kerja sendiri merujuk pada sikap umum seorang individu 

terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Seorang dengan tingkat kepuasan yang 

tinggi akan menunjukkan sikap yang positif terhdap pekerjaannya, seperti selalu 

tepat waktu dalam bekerja, semangat dalam bekerja, menghargai atasan dan 

sebagainya sedangkan orang yang  tidak memiliki kepuasan dalam pekerjaannya 

akan menunjukkan sikap yang negatif, diantaranya cenderung cepat marah dalam 
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bekerja, tidak maksimal dalam menyelesaikan pekerjaannya dan lain-lain (Vony, 

2016).  

Dari beberapa unsur yang ada, jumlah gaji merupakan unsur yang paling 

jelas dalam kepuasan kompensasi (Hamalik, 2014). Menurut undang-undang no 

13 tahun 2003 tentang ketenagakerjaan, upah adalah hak karyawan yang diterima 

dan dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atas suatu 

pekerjaan atau jasa yang telah atau akan dilakukan, diterapkan dan dibayarkan 

menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan kerja atau peraturan perundang-

undangan, termasuk tunjangan bagi karyawan dan keluarganya. 

Seorang karyawan akan meningkatkan kinerjanya apabila kepuasan 

kerjanya terpenuhi, dan akan menjadikan tujuan perusahaan tersebut tercapai, 

seperti menyelesaikan tugas secara baik dan tepat waktu, memberikan kreativitas 

dan inovasi dalam pekerjaanya serta totalitas dalam bekerja. Begitu juga 

sebaliknya, apabila kepuasan kerja pegawai tidak terpenuhi maka kinerja 

karyawan akan menurun, seperti halnya tingkat kehadiran yang kurang, 

mengerjakan tugas dengan tidak maksimal. Dengan memberikan pelatihan, 

penyediaan fasilitas kerja dan kompensasi maka perusahaan berharap agar 

karyawan mencapai kepuasan kerja.  

Kinerja karyawan yang berkualitas sangat dibutuhkan oleh suatu 

perusahaan dalam rangka meningkatkan kualitas perusahaan. Agar kinerja 

karyawan tersebut tercapai maka karyawan sebaiknya mendapatkan kepuasan 

dalam bekerja lebih dahulu. Ketika karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja 

maka karyawan akan cenderung melaksanakan dan menyelesaikan tugas dengan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 

 

seluruh kemampuan yang dimiliki tanpa mengenal waktu dan menghitung pamrih 

rajin masuk bekerja. Keefektifan kinerja karyawan merupakan masalah yang 

harus dihadapi perusahaan, dimana suatu organisasi harus efektif dan efisien 

supaya mampu berkembang dengan pesat. Robbins (2012) berpendapat bahwa 

bagi organisasi kinerja yang efektif berarti output yang ada harus dipertahankan 

meskipun jumlah pekerjaannya sedikit ataupun produktifitasnya melaksanakan 

prestasi kerja atau kinerja dalam organisasi. 

Karyawan Bank  Negara Indonesia (BNI) Kota Malang merupakan salah 

satu aset yang memegang peranan penting dalam keberhasilan BNI  Kota Malang 

menjadi Lembaga Keuangan Bank yang lebih baik. Karena dengan karyawan 

tersebut, kegiatan perusahaan dapat terlaksana dengan baik, karena itu kinerjanya 

dituntut untuk lebih profesional guna dapat meraih prestasi dalam pekerjaannya. 

Pemilihan BNI cabang malang sebagai lokasi penelitian tidak terlepas dari 

menurunnya kinerja organisasi. Berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan 

manager pemasaran diketahui bahwa kinerja pemasaran menurun. Kinerja 

pegawai khususnya bagian pemasaran di BNI diukur dengan standar pengukuran 

produktivitas bagian pemasaran, salah satunya adalah pencapaian target 

pembiayaan dan penerimaan dana pihak ketiga baik dari tabungan maupun giro. 

Karim (2017) berpendapat bahwa pembiayaan run-off adalah pembiayaan yang 

sedang berlangsung, biaya operasional pemasaran yang di anggarkan harus dapat 

dimanfaatkan secara maksimal sehingga realisasi target dapat dicapai dengan 

baik, selain pencapaian perolehan pembiayaan, bagian pemasaran tetap harus 

memperhatikan pembiayaan run-off dan growth. Adapun capaian kinerja bidang 
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pemasaran diukur dengan pencapaian pembiayaan dan tabungan dana pihak ketiga 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 1.1 

Pencapaian Pembiayaan Kredit  

Periode Target Realisasi Selisih 

30-Jun-16 50.340.863.000 50.000.000.000 -340.863.000 

31-Des-16 60.000.000.000 59.556.273.000 -443.727.000 

30-Jun-17 65.000.000.000 63.887.677.000 -1.112.323.000 

Sumber: data BNI yang diolah, 2017 

Tabel 1.2 

Pencapaian Dana Pihak Ketiga (Tabungan dan Deposito) 

Periode Target Realisasi Selisih 

30-Jun-16 90.000.000.000 71.334.673.000 -18.665.327.000 

31-Des-16 95.000.000.000 82.539.263.000 -12.460.737.000 

30-Jun-17 100.000.000.000 86.497.227.000 -13.502.773.000 

Sumber: data BNI yang diolah, 2017 

Berdasarkan tabel diatas disimpulkan bahwa selama periode 30 Juni 2016 

sampai 31 Desember 2016 atau dalam kurun waktu enam bulan terjadi 

peningkatan sekitar 6 milyar untuk jenis pembiayaan kredit dan peningkatan 

sekitar 11 milyar untuk DPK yang masuk, dan peningkatan pembiayaan sebesar 5 

milyar untuk pembiayaan kredit dan  5 milyar untuk DPK yang masuk diraih 

sampai 30 Juni 2017.  Target untuk pembiayaan kredit dapat diketahui hampir 

pada priode 3 semester belum terpenuhi targetnya walaupun demikian pula 

dengan DPK belum memenuhi target yang dicanangkan oleh perusahaan. Secara 

operasional mendapatkan nasabah baru sangatlah sulit jika dibandingkan dengan 

pembiayaan kredit.  

Selain kinerja yang cenderung menurun, keaktifan dan kepuasan kerja 

karyawan yang dilihat dari  tingkat absensi juga meningkat. Jumlah rasio pegawai 

yang absen dan tingkat pelaporan pekerjaan yang belum terselesaikan dan di 
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periksa menunjukkan kepuasan kerja yang terus menurun adapaun rasio absensu 

dan tingkat pemeriksaan dokumen dapat dilihat pada table berikut: 

Tabel 1.3 

Rasio Absensi 

Periode Absensi Standar Kategori 

30-Jun-16 5,17% 5% Buruk 

31-Des-16 5,92% 5% Buruk 

30-Jun-17 5,81% 5% Buruk 

Sumber: data BNI yang diolah, 2017 

Tabel 1.4 

 Pemeriksaan Dokumen Yang Berlum Terselesaikan 

Periode Jumlah Dokumen Telah Diperiksa Belum Diperiksa 

30-Jun-16 11,763 11,112 651 

31-Des-16 12,459 11,737 722 

30-Jun-17 11,937 11,118 819 

Sumber: data BNI yang diolah,2017 

Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan dan 

kepuasan kerja karyawan belum terpenuhi dengan baik bahkan jauh dari target.  

Upaya untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan Bank 

Negara Indonesia Kota Malang atau setidaknya mempertahankan kinerja yang 

sudah diraih saat ini agar tidak terjadi penurunan secara drastis, kiranya perlu 

dikaji ulang setiap faktor yang berperan di dalamnya, yaitu pelatihan untuk dapat 

mendukung peningkatan kepuasan karyawan. Pada dasarnya pelatihan merupakan 

suatu proses yang berkelanjutan dan bukan proses sesaat saja. Munculnya kondisi-

kondisi baru seperti perubahan-perubahan sikap, tingkah laku, keterampilan dan 

pengetahuan pegawai. Hal ini akan mendorong pimpinan organisasi untuk terus 

memperhatikan dan menyusun program-program pelatihan secara kontinyu serta 

semantap mungkin. 
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Pemberikan pelatihan kerja organisasi akan mendapatkan keuntungan yang 

memuaskan atas investasi sumber daya manusia yang merupakan bagian penting 

dari strategi organisasi untuk masa depan. Hal tersebut sesuai dengan penelitian 

yang ditulis oleh Choo dan Bowley (2017) bahwa program pelatihan dan 

pembelajaran mempengaruhi kepuasan kerja karyawan meliputi 3 (tiga) faktor 

penting yaitu: kualitas pelatih, metode pelatihan dan pengalaman pembelajaran. 

Patrick (2014), mengemukakan faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan, diantaranya: gaji, jenis pekerjaan, kondisi fisik, hubungan dengan mitra 

kerja, keamanan, kesempatan promosi, tunjangan, penghargaan, pelatihan dan 

pengambilan keputusan, komunikasi, aktivitas sosial, kebijakan dan manajemen 

organisasi. 

Kompensasi juga merupakan salah satu faktor yang berpengaruh pada 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Patrick (2014) dalam penelitiannya 

menyimpulkan bahwa salah satu faktor yang turut berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan adalah pemberian gaji dan upah. Simamora (2016) membagi 

kompensasi menjadi kompensasi finansial terdiri dari gaji, bayaran prestasi, 

bayaran insentif, bayaran diluar jam kerja, program perlindungan dan kompensasi 

non finansial terdiri dari pekerjaan dan lingkungan kerja. 

 Dari latar belakang masalah tersebut diatas, maka penulis bermaksud 

mengadakan penelitian dengan Judul “Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi 

terhadap Kepuasan Kerja Pegawai BNI Kota Malang.” 
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1.2 Perumusan Masalah 

Dari uraian latar belakang masalah bahwa 

1. Apakah terdapat pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja pegawai 

BNI Kota Malang?  

2. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 

pegawai BNI Kota Malang? 

3. Apakah terdapat pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja pegawai BNI Kota Malang? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji mengenai kinerja karyawan Bank 

Mumalat Indonesia Cabang Semarang, dan secara khusus bertujuan untuk:  

1. Menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja pegawai 

BNI Kota Malang. 

2. Menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai 

BNI Kota Malang. 

3. Menganalisis pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap kepuasan 

kerja pegawai BNI Kota Malang.  
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1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian yang terbagi atas dua bagian, yakni:  

1. Manfaat teoritis 

a. Hasil penelitian ini secara teoritis dapat menjadi kajian mengenai 

konsep pelatihan kerja serta konsep kompensasi yang dilakukan di 

organisasi berdasarkan Simamora (2006). Lebih lanjut, kajian dalam 

penelitian ini juga dapat sebagai bahan referensi bagi peneliti 

selanjutnya. 

b.  Memberikan sumbangan yang baru untuk pengembangan ilmu 

pengetahuan dalam bidang manageman sumber daya manusia lebih 

khusus pengembangan konsep pelatihan, insentif, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasional. 

2. Manfaat praktis 

  Manfaat secara praktis dalam penelitian ini yakni sebagai bahan 

pertimbangan kepada pimpinan BNI Kota Malang dalam rangka 

meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasional karyawannya 

dengan memperhatikan faktor-faktor seperti penerapan pelatihan kerja dan 

pemberian insentif yang proporsional. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Pelatihan Kerja 

2.1.1 Pengertian Pelatihan Kerja 

Kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja seorang karyawan dengan 

pelatihan kerja dapat membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan 

dan penerapannya, meningkatkan keterampilan, kecakapan, serta sikap yang 

diperlukan organisasi untuk mencapai tujuan. Adapun pendapat mengenai 

pelatihan kerja adalah sebagai berikut. 

Simamora (2016), menyatakan pelatihan kerjabagi karyawan merupakan 

sebuah proses pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, konsep, 

peraturanuntuk meningkatkan kinerja karyawan.Menurut Sikula (2013) 

mengemukakan bahwa pelatihan kerja (training) adalah suatu proses pendidikan 

jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi, 

pegawai nonmanagerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam 

tujuan yang terbatas. Sedangkan Mangkunegara (2013) mengemukakan 

manajemen sumber daya manusia strategik mengemukakan bahwa, pelatihan kerja 

bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian 

tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan 

tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar. Biasanya 

pelatihan kerja merujuk pada pengembangan keterampilan bekerja yang dapat 

digunakan dengan segera. Sedangkan pengembangan berupa upaya meningkatkan 
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pengetahuan yang mungkin digunakan segera atau sering untuk kepentingan di 

masa depan.  

Menurut Ivancevich (2013) pelatihan kerja merupakan usaha untuk 

meningkatkan kinerja pegawai dalam pekerjaannya sekarang atau dalam 

pekerjaan lain yang akan dijabatnya. Sehubungan dengan definisinya tersebut, 

Ivancevich mengemukakan hal penting, yaitu pelatihan kerja adalah sebuah proses 

sistematis untuk mengubah perilaku kerja seorang/sekelompok pegawai dalam 

usaha meningkatkan kinerja organisasi. Pelatihan kerja terkait dengan 

keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang sekarang 

dilakukan. Pelatihan kerja berorientasi ke masa sekarang dan membantu pegawai 

untuk menguasai keterampilan dan kemampuan (kompetensi) yang spesifik untuk 

berhasil dalam pekerjaannya.  

Pelatihan kerja menurut Dessler (2014) adalah proses mengajarkan 

karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan 

untuk menjalankan pekerjaan mereka.Pelatihan kerja merupakan salah satu usaha 

dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja. Baik 

karyawan baru maupun karyawan yang sudah lama bekerja perlu mengikuti 

pelatihan kerja karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat 

perubahan lingkungan kerja, strategi, dan lain sebagainya.  

Mathis dan Jackson (2016) berpendapat bahwa pelatihan kerja adalah 

sebuah proses dimana orang-orang mendapatkan kapabilitas untuk membantu 

pencapaian tujuan-tujuan organisasional.Hamalik (2014) menyatakan pelatihan 

kerja adalah suatu proses yang meliputi serangkaian tindakan atau upaya yang 

dilaksanakan dengan sengaja dalam bentuk pemberian bantuan kepada tenaga 
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kerja yang dilakukan oleh tenaga profesional kepelatihan dalam satuan waktu 

yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kerja dalam bidang pekerjaan 

tertentu guna meningkatkan efektivitas dan produktivitas dalam suatu organisasi.  

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja 

adalah suatu kegiatan yang ditujukan kepada karyawan untuk meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, kecakapan serta sikap, baik dalam pekerjaan sehari-

hari maupun untuk menambah pengetahuan umum dan pemahaman terhadap 

lingkungan kerja untuk mencapai tujuan organisasi. 

2.1.2 Tujuan Pelatihan Kerja 

Pelatihan kerja sangat diperlukan untuk pengembangan kemampuan 

karyawan dikarenakan beberapa alasan. Misalnya pelatihan kerja dapat 

mengurangi jumlah waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk mencapai 

suatu tingkat atau standar yang telah ditetapkan pada suatu pekerjaan tertentu. 

Untuk itu komitmen organisasional sangatlah penting agar pelatihan kerja 

berlangsung secara efektif, baik dari perencanaan, proses, serta tujuan dan 

manfaat dari program pelatihan kerja. Seperti yang dikemukakan Simamora 

(2016), tujuan pelatihan kerja adalah: (1) Untuk mempelajari prosedur pekerjaan; 

(2) Penjalinan hubungan dengan atasan dan bawahan; (3) Memberikan karyawan 

perasaan memiliki dengan memperlihatkan bagaimana pekerjaan mereka sejalan 

dengan keseluruhan organisasi; (4) Mengurangi jumlah stres dan kegelisahan 

yang dialami oleh karyawan baru. 

Selain menurut Simamora, tujuan pelatihan kerja juga lebih lanjut 

dikemukakan Mangkunegara (2013), tujuan pelatihan kerja dan pengembangan 

antara lain: (1) meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi, (2) meningkatkan 
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produktivitas kerja, (3) meningkatkan kualitas kerja, (4) meningkatkan ketetapan 

perencanaan sumber daya manusia, (5) meningkatkan moral dan semangat kerja, 

(6) meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara maksimal, 

(7) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja, (8) menghindarkan 

keusangan (obsolescence), dan (9) meningkatkan perkembangan pribadi pegawai. 

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan pelatihan kerja yaitu 

untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan serta sikap 

karyawan dalam pekerjaan sehari-hari untuk mencapai tujuan baik antara individu 

karyawan dan organisasi. 

2.1.3 Metode PelatihanKerja 

Program-program pelatihan kerja dirancang untuk meningkatkan prestasi 

kerja dan memperbaiki kepuasan kerja karyawan, ada dua metode pelatihan kerja 

yaitu on the job training dan off the job training seperti yang dikemukakan 

Hariandja (2014) berikut metode pelatihan kerja secara on the jobtraining dan off 

the job training:  

a. On The Job Training, beberapa jenis metode yang termasuk dalam On The 

Job Training antara lain; (a) Job instruction, pelatihan kerja dimana 

ditentukan seseorang (biasanya manajer atau supervisor) bertindak sebagai 

pelatih untuk mengintruksikan bagaimana melakukan pekerjaan tertentu 

dalam proses kerja; (b) Training coaching, pelatihan kerja yang dilakukan 

ditempat kerja oleh atasan dengan membimbing petugas melakukan pekerjaan 

secara formal; (c) Job rotation, program pelatihan kerja yang direncanakan 

secara formal dengan cara menugaskan pegawai pada beberapa pekerjaan 

yang berbeda dan dalam bagian yang berbeda dengan organisasi untuk 
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menambah pengetahuan mengenai pekerjaan dalam organisasi; (d) 

Apprenticeship, pelatihan kerja yang mengkombinasikan antara pelajaran 

dikelas dengan praktek dilapangan. 

b. Off The Job Training, beberapa jenis metode yang termasuk dalam Off The 

Job Training; (a) Lecture, presentasi atau ceramah yang diberikan oleh 

pelatih/pengajar kepada sekelompok pendengar, biasanya kelompok yang 

cukup besar; (b)Video presentation, presentasi atau pengajar yang disajikan 

melalui film, televisi, atau video tentang pengetahuan atau bagaimana 

melakukan suatu pekerjaan; (c) Vestibule training/simulation, latihan yang 

diberikan di sebuah tempat yang khusus dirancang menyerupai tempat kerja, 

yang dilengkapi dengan berbagai peralatan seperti di tempat kerja; (d) Role 

playing, metode yang dilakukan dengan cara peserta diberi peran tertentu 

untuk bertindak dalam situasi khusus; (e) Case study, studi kasus yang 

dilakukan dengan memberi beberapa kasus tertentu, kemudian peserta diminta 

memecahkan kasus tersebut melalui diskusi kelompok; (f) Self study meminta 

peserta untuk belajar sendiri melalui rancangan materi yang disusun dengan 

baik, seperti melalui bahan bacaan, video, dan kaset. 

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja memilik dua 

macam metode yaitu on the job training dan off the job training. Metode 

pelatihankerja untuk meningkatkan kinerja karyawan bisa dalam bentuk on the job 

training, yaitu pelatihan kerja dilakukan pada waktu jam kerja berlangsung, baik 

secara formal maupun informal, dan off the job training yaitu pelatihan kerja yang 

dilakukan secara khusus di luar pekerjaan. 
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Pelatihan kerja mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam 

menentukan kinerja karyawan dalam sebuah organisasi/perusahaan. Banyak 

manfaat nyata yang diperoleh karyawan dan juga perusahaan dari hasil pelatihan 

kerja baik untuk individu maupun perusahaan. Seperti yang dikemukan Simamora 

(2016), manfaat pelatihan kerja terdiri dari: (1) meningkatkan kuantitas dan 

kualitas produktivitas, (2) mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan 

untuk mencapai standar kinerja yang dapat diterima, (3) membentuk sikap, 

loyalitas, dan kerjasama yang lebih menguntungkan, (4) Memenuhi kebutuhan 

perencanaan sumber daya manusia, (5) mengurangi frekuensi dan biaya 

kecelakaan kerja, (6) membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan 

pribadi mereka. 

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja bermanfaat 

bagi individu karyawan, hubungan dengan rekan kerja dan juga organisasi, 

dimana manfaat bagi individu karyawan untuk meningkatkan kemampuan, 

keterampilan, pengetahuan, manfaat bagi hubungan dengan rekan kerja untuk 

meningkatkan moral serta sikap antar sesama karyawan, dan manfaat bagi 

organisasi untuk pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut Rivai (2014), dalam melaksanakan pelatihan kerja ini terdapat 

beberapa faktor yang berperan yaitu instruktur, peserta, materi (bahan), metode, 

tujuan pelatihan kerja dan lingkungan yang menunjang. Dalam menentukan 

teknik-teknik pelatihan kerja dan pengembangan timbul masalah mengenai trade-

off.oleh karena itu, tidak ada teknik tunggal yang terbaik. Metode pelatihan kerja 

terbaik tergantung dari beberapa faktor. Ada beberapa faktor yang perlu 

dipertimbangkan dan berperan dalam pelatihan kerja: (1) Cost-efectiveness 
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(efektivitas biaya), (2) materi program yang dibutuhkan, (3) prinsip-prinsip 

pembelajaran, (4) ketepatan dan kesesuaian fasilitas, (5) kemampuan dan 

preferensi peserta pelatihan, (6) kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan. 

2.1.4 Fungsi Pelatihan Kerja 

Pelatihan kerja dan pengembangan sebagai suatu proses pendidikan 

mempunyai sejumlah fungsi yang strategis bagi sumber daya manusia 

dilingkungan industri. Beberapa fungsi pelatihan kerja menurut Sastradipoera 

(2016) adalah sebagai berikut: 

a. Fungsi edukatif. 

Merupakan fungsi untuk mempersiapkan sejumlah tenaga menjadi tenaga 

terdidik dan terlatih yang mempunyai kemampuan profesional dan kompetensi 

yang bermutu dan relevan dengan kebutuhan jabatan; 

b. Fungsi pembinaan. 

Berfungsi sebagai suatu proses untuk membina dedikasi, loyalitas, disiplin, 

mental, dan semangat korps agar bermanfaat bagi lingkungan industri dan 

bermanfaat bagi dirinya sebagai warga sosial didalam organisasi industri; 

c. Fungsi marketing sosial. 

Berfungsi untuk menyampaikan, mengkomunikasikan, dan menyebarluaskan 

misi industri kepada masyarakat, khususnya kepada prospektus yang menjadi 

bagian dari “pemegang taruhan” atau stakeholder; 

d. Fungsi administratif. 

Hasil pendidikan dalam bentuk pelatihan kerja dan pengembangan 

akanmenjadi datayang akan melengkapi data sumber daya manusia, khususnya 

yang berkaitan dengan pribadi dan kompetensi para karyawan yang kelak dapat 
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dimanfaatkan sebagai bahan pertimbangan bagi pimpinan industri untuk 

membuat keputusan, termasuk promosi, mutasi, rotasi, karier, kaderisasi 

kepemimpinan, dan kompensasi. 

Keempat fungsi strategis pelatihan kerja dan pengembangan sumber daya 

manusia tersebut pada prakteknya tidak berdiri sendiri, namun saling 

berhubungan, bahkan saling membantu secara mutual dalam mencapai tujuan 

program pengembangan dan pelatihan kerja tersebut. 

2.1.5 Proses Pelatihan Kerja 

Mathis dan Jackson (2016)menyatakan bahwa penerapan yang efektif dari 

pelatihan kerja strategis membutuhkan penggunaan dan sebuah proses pelatihan 

kerja yang sistematis, sebagaimana digambarkan oleh bagan berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber :Mathis dan Jackson, (2016) 

Gambar 2.1 Proses PelatihanKerja 
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1. Penilaian, pelatihan kerja dirancang untuk membantu organisasi mencapai 

tujuan-tujuannya. Oleh sebab itu, penilaian dari kebutuhan pelatihan kerja 

organisasional mencerminkan tahapan diagnostik dari penentuan tujuan-tujuan 

pelatihan kerja. Penilaian ini melihat pada masalah-masalah kinerja karyawan 

dan organisasional untuk menentukan apakah dengan diadakannya pelatihan 

kerja akan menolong; 

2. Perancangan, setelah tujuan-tujuan pelatihan kerja ditentukan, rancangan 

pelatihan kerja dapat diselesaikan. Baik bersifat spesifik menurut pekerjaan 

atau lebih luas, pelatihan kerja harus dirancang untuk memenuhi kebutuhan-

kebutuhan yang telah dinilai. Rancangan pelatihan kerja yang efektif 

mempertimbangkan konsep-konsep pembelajaran, masalah hukum, dan 

pendekatan lain pada pelatihan kerja; 

3. Penyampaian, setelah pelatihan kerja dirancang, penyampaian latihan kerja 

dapat dimulai. Biasanya disarankan agar pelatihan kerja tersebut diuji terlebih 

dulu atau dilaksanakan dalam percobaan dengan tujuan untuk memastikan 

bahwa pelatihan kerja tersebut memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang 

diidentifikasi dan rancangannya telah sesuai; 

4. Evaluasi, evaluasi pelatihan kerja membandingkan hasil-hasil sesudah 

pelatihan kerja pada tujuan-tujuan yang diharapkan oleh para manajer, pelatih, 

dan peserta pelatihan. Terlalu sering pelatihan kerja dilakukan dengan sedikit 

pemikiran untuk mengukur dan mengevaluasinya untuk melihat seberapa baik 

hasilnya. Karena pelatihan kerja memakan waktu dan biaya, maka evaluasi 

harus dilakukan.  
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2.2 Kompensasi 

2.2.1 Pengertian Kompensasi 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang deterima para karyawan sebagai 

balas jasa untuk kerja mereka. Bila kompensasi diberikan secara benar para 

karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk berprestasi lebih baik guna 

mencapai sasaran organisasi dan pribadinya. Kompensasi penting bagi karyawan 

sebagai individu karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya 

mereka diantara para karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat (Handoko, 

2015).  

Dessler(2015) Kompensasi Karyawan adalah semua bentuk bayaran atau 

imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari hubungan kerja 

mereka. Jahrie dan Hariyoto (2014) berpendapat bahwa kompensasi merupakan 

balas jasa (reward) yang diterima oleh seorang karyawan atau pekerja dari 

perusahaannya sebagai akibat dari jasa / tenaga yang telah diberikannya pada 

perusahaan tersebut.  

Umar (2015) berpendapat bahwa kompensasi adalah sebagai balas jasa 

untuk kerja mereka. Menurut Nawawi (2013), kompensasi bagi perusahaan 

adalah penghargaan/ ganjaran pada para pekerja yang telah memberi kontribusi 

dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. 

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung 

atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 

diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2013). Kompensasi dibedakan menjadi 

dua, yaitu: Kompensasi langsung yaitu berupa gaji, upah dan insentif; dan 

kompensasi tidak langsung berupa asuransi, tunjangan, cuti, penghargaan. 
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Berdasarkan definisi kompensasi beberapa ahli diatas, maka dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi merupakan imbalan yang wajib, diberikan 

organisasi kepada karyawan atas kontribusi mereka kepada perusahaa, dan dalam 

pembayaran sesuai dengan peraturan yang berlaku diwilayah tersebut dengan 

perjanjain kedua belah pihak 

2.2.2 Macam-Macam Kompensasi 

MenurutMondy and Noe (2013) kompensasi dapat dibedakan menjadi dua 

jenis, yaitu: 

1. Kompensasi finansial terdiri atas dua jenis, yaitu : 

a. Kompensasi finansial langsung, yang terdiri dari gaji, bonus, upah dan 

komisi. 

b. Kompensasi finansial tidak langsung, disebut juga tunjangan, meliputi 

semua imbalan financial yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung. 

2. Kompensasi non financial terdiri dari dua jenis, yaitu :  

a. Kepuasan atas pekerjaan itu sendiri, seperti tangung jawab, peluang akan 

pengakuan peluang adanya promosi. 

b. Kepuasan atas lingkungan psikologis dan atau lingkungan fisik dimana 

orang itu berada, seperti rekan kerja yang menyenangkan, kebijakan-

kebijakan yang sehat, sharing pekerjaan, minggu kerja yang dipadatkan dan 

adanya waktu luang. 

Dengan demikian kompensasi tidak hanya berkaitan dengan imbalan-

imbalan moneter (Ekstrinsik) saja, akan tetapi jugapada tujuan dan imbalan 

intrinsik organisasi seperti pengakuan maupun kesempatan promosi. 
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Michael dan Harold (2013) membagi kompensasi menjadi tiga bentuk, 

yaitu: 

1. Kompensasi Material, tidak selalu berbentuk uang seperti gaji, bonus, dan 

komisi, melainkan segala bentuk fisik (Phisical reinforcer) misalnya fasilitas 

parkir, telepon dan ruang kantor yang nyaman, serta berbagai macam bentuk 

tunjangan misalnya pensiunan dan asuransi kesehatan.  

2. Kompensasi Sosial, berhubungan erat dengan kebutuhan berinteraksi dengan 

orang lain. Bentuk kompensasi ini misalnya status, pengakuan yang ahli 

dibidangnya,penghargaan atas prestasi dibidangnya, promosi, kepastian masa 

jabatan, rekreasi, pembentukan kelompok-kelompok pengambil keputusan, dan 

kelompok khusus yang dibentuk untuk memecahkan masalah perusahaan.  

2.2.3 Fungsi dan Tujuan Kompensasi 

a. Fungsi Kompensasi 

Fungsi pemberian kompensasi menurut Samsuddin (2016) adalah :  

1) Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien. Fungsi ini 

menunjukkan pemberian kompensasi pada karyawan yang berprestasi 

akan mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih baik. 

2)  Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif. 

Dengan pemberian kompensasi kepada karyawan mengandung 

implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga karyawan 

tersebut dengan seefisien dan seefektif mungkin.  

3)  Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sistem pemberian 

kompensasi dapat membantu stabilitas organisasi dan mendorong 

pertumbuhan ekonomi negara secara keseluruhan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



23 

 

b. Tujuan Pemberian Kompensasi 

Tujuan pemberian kompensasi adalah untuk memenuhi 

kebutuhan hidup karyawan dalam menjalankan kehidupannya 

seharihari dan untuk memberikan dukungan maupun motivasi baik 

moral maupun moril kepada karyawan agar tetap semangat dalam 

menjalankan pekerjaannya, sehingga karyawan mampu menghasilkan 

atau menciptakan kinerja yang baik ataupun prestasi yang baik pula.  

Mondy (2013) menyatakan bahwa “tujuan umum dalam 

pemberian kompensasi adalah untuk menarik, mempertahankan, dan 

memotivasi karyawan”. Tujuan pemberian kompensasi menurut 

Hasibuan (2012) adalah : 

1) Ikatan Kerja Sama  

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama 

formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus 

mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan 

pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi sesuai dengan 

perjanjian yang disepakati.  

2) Kepuasan Kerja  

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-

kebutuhan fisik, status sosial dan egoistiknya sehingga 

memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 

3) Pengadaan Efektif 

 Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan 

karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.  
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4) Motivasi 

 Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 

memotivasi bawahannya.  

5) Stabilitas Karyawan  

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta 

eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan 

lebih terjamin karena turn-over relatif kecil.  

6) Disiplin  

Pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik. Mereka akan menyadari dan menaati peraturan-

peraturan yang berlaku.  

7) Pengaruh Serikat Buruh 

 Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh 

dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada 

pekerjaannya. 

8) Pengaruh Pemerintah  

Jika program kompensasi sesuai dengan undang undang 

perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka 

intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 

2.2.4 Dimensi 

 Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur kompensasi karyawan 

menurut Simamora (2014) adalah sebagai berikut : 
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1. Upah dan gaji Upah  

biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah merupakan basis 

bayaran yang kerapkali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan 

pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan, 

atau tahunan.  

2.  Insentif  

Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah yang 

diberikan oleh perusahaan.  

3. Tunjangan  

Tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang ditanggung 

perusahaan, program pensiun dan tunjangan lainnya yang berkaitan dengan 

hubungan kepegawaian.  

4.  Fasilitas  

Fasilitas adalah kenikmatan seperti mobil perusahaan, tempat parkir khusus 

atau akses ke pesawat perusahaan yang diperoleh karyawan, 

 

2.3 Kepuasan Kerja 

2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Luthans (2015) memberi definisi komprehensif dari kepuasan kerja yang 

meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan menyatakan bahwa 

kepuasan kerja adalah keadaan emosi senang atau emosi positif yang berasal dari 

penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.  

Ada beberapa teori yang dapat mengungkapkan kepuasan kerja karyawan, 

salah satunya adalah Two Factor Theory, yaitu teori yang beranggapan bahwa 
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kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang 

berbeda.Sehingga dapat diartikan bahwakepuasan dan ketidakpuasan terhadap 

pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel yang kontinyu. Teori ini pertama 

kali dikemukakan oleh Frederick(2005). Satisfiers (motivator) ialah faktor-faktor 

atau situasi yang dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari: 

pencapaian (achievement) yakni besar kecilnya tenaga kerja mencapai prestasi 

kerja yang tinggi; pengakuan (recognition) yakni besar kecilnya pengakuan yang 

dirasakan dan diberikan pada tenaga kerja dan kemajuan (advancement) yakni 

besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja dapat maju dalam pekerjaannya. 

Hadirnya faktor ini akan menimbulkan kepuasan, tetapi tidak hadirnya faktor ini 

tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfiers (hygiene faktor) ialah 

faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari: 

kebijakan perusahaan (companypolicy and administration) yakni derajat 

kesesuaian yang dirasakan tenaga kerja dari semua kebijakan dan peraturan yang 

berlaku diperusahaan; penyeliaan (supervision technical) yakni derajat kewajaran 

penyeliaan yang dirasakan oleh tenaga kerja; gaji (salary) yakni derajat 

kewajaransuatu imbalan atas hasil kerjanya; hubungan antar pribadi 

(interpersonal relations) yakni derajat kesesuaian yang dirasakan dalam 

berinteraksi dengan tenaga kerja lainnya, dan kondisi kerja (workingcondition) 

yakni derajat kesesuaian kondisi kerja dengan proses pelaksanaan pekerjaannya. 

Perbaikan terhadap kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau menghilangkan 

ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber 

kepuasan kerja (Wexley & Yukl, 2013).  
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Wexley dan Yukl (2013) mengemukakan bahwa masing-masing individu 

memiliki tingkat kepuasan berbeda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku dalam 

dirinya. Semakin banyak aspek yang sesuai dengan keinginan individu tersebut 

maka semakin tinggi kepuasan kerjanya.  

Locke (2016) berpendapat bahwa untuk membantu memahami konsep 

kepuasan kerja, ia juga mendefinisikan bahwa kepuasan kerja sebagai suatu 

keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari 

penilaian pekerjaan atau pengalaman pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan 

kumpulan perasaan seseorang untuk bertahan pada pekerjaannya termasuk semua 

aspek pekerjaan tertentu, baik dan buruk, positif atau negatif, yang mungkin 

berkontribusi pada pengembangan perasaan kepuasan atau ketidakpuasan.  

Kepuasan kerja mengacu pada reaksi emosional positif individu untuk 

pekerjaan tertentu. Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan seseorang mengenai 

pekerjaan mereka dan aspek yang berbeda dari pekerjaan mereka. Derajat 

kepuasan kerja adalah sejauh mana orang-orang suka (kepuasan) atau tidak suka 

(ketidakpuasan) pada pekerjaan mereka (Spector, 2017). Namun, apa yang 

membuat pekerjaan memuaskan atau tidak memuaskan tidak hanya tergantung 

pada sifat dari pekerjaan, tetapi juga pada harapan bahwa individu mendapatkan 

apa yang seharusnya disediakan dari pekerjaan mereka. Menurut Robbins (2016) 

kepuasan berdimensi sangat luas secara garis besar mencakup tantangan dalam 

kerja, imbalan dan penghargaan yang wajar, kondisi dan rekan kerja yang 

mendukung, serta kesesuaian pekerjaan dengan kepribadian karyawan. 
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2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Rivai (2016) faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan pada dasarnya secara praktis dapat dibedakan menjadi dua kelompok, 

yaitu: faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik ialah faktor yang 

berasaldari diri karyawan dan dibawa oleh karyawan sejak mulai bekerja ditempat 

pekerjaannya. Faktor ekstrinsik ialah menyangkut hal-hal yang berasal dari luar 

diri karyawan, antara lain kondisi fisik, lingkungan kerja, interaksi dengan 

karyawan lain, sistem penggajian, dan lain sebagainya. Hasibuan (2003) 

mengungkapkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor sebagai 

berikut: (1) balas jasa yang adil dan layak, (2) penempatan yang tepat dan sesuai 

dengan keahlian, (3) suasana dan lingkungan pekerjaan, (4) berat ringannya 

pekerjaan, (5) peralatan yang menunjang, (6) sikap pemimpin dalam 

kepemimpinan. 

2.3.3 Upaya Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Beberapa cara yang dapat dilakukan oleh manajemen tenaga kerja untuk 

meningkatkan kepuasan kerja karyawanmenurut Riggio (2015), adalah sebagai 

berikut; 

1. Melakukan perubahan struktur kerja, misalnya dengan melakukan perputaran 

pekerjaan (job rotation), yaitu sebuah sistem perubahan pekerjaan dari salah 

satu tipe tugas ke tugas yang lainnya (yang disesuaikan dengan job 

description). Cara kedua yang harus dilakukan adalah dengan pemekaran (job 

enlargement), atau perluasan satu pekerjaan sebagai tambahan dan bermacam-

macam tugas pekerjaan. Praktik untuk para pekerja yang menerima tugas-
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tugas tambahan dan bervariasi dalam usaha untuk membuat mereka 

merasakan bahwa mereka adalah lebih dari sekedar anggota dari organisasi. 

2. Melakukan perubahan struktur pembayaran, perubahan sistem pembayaran ini 

dilakukan dengan berdasarkan pada keahliannya (skill-based pay), yaitu 

pembayaran dimana para pekerja digaji berdasarkan pengetahuan dan 

keterampilannya berdasarkan posisinya di perusahaan. Pembayaran kedua 

dilakukan berdasarkan jasanya (merit pay), sistem pembayaran dimana pekerja 

digaji berdasarkan performanya, pencapaian finansial pekerja berdasarkan 

pada hasil yang dicapai oleh individu itu sendiri. Pembayaran yang ketiga 

adalah Gainsharing atau pembayaran berdasarkan pada keberhasilan 

kelompok (keuntungan dibagi kepada seluruh anggota kelompok). 

3. Pemberian jadwal kerja yang fleksibel, dengan memberikan kontrol pada para 

pekerja mengenai pekerjaan sehari-hari mereka, yang sangat penting untuk 

mereka yang bekerja di daerah padat, dimana pekerja tidak bisa bekerja tepat 

waktu atau untuk mereka yang mempunyai tanggung jawab pada anak-anak. 

Compressed work week (pekerjaan mingguan yang dipadatkan), dimana 

jumlah pekerjaan perharinya dikurangi sedang jumlah jam pekerjaan perhari 

ditingkatkan. Para pekerja memadatkan pekerjaannya yang hanya dilakukan 

dari hari Senin hingga Jum’at, sehingga mereka dapat memiliki waktu longgar 

untuk liburan. Cara yang kedua adalah dengan sistem penjadwalan dimana 

seorang pekerja menjalankan sejumlah jam khusus perminggu (Flextime), 

tetapi tetap mempunyai fleksibilitas kapan mulai dan mengakhiri 

pekerjaannya. 
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4. Mengadakan program yang mendukung, perusahaan mengadakan program-

program yang dirasakan dapat meningkatkan kepuasan kerja para karyawan, 

seperti; health center, profit sharing, dan employee sponsored child care. 

 

2.4 Tinjauan Empiris 

Penelitian yang dilakukan oleh Supatmi (2013) dengan judul “Pengaruh 

Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Dan Kinerja 

Karyawan Indosat Malang” pada penelitian ini variabel pelatihan merupakan 

serangkaian aktifitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian, 

pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seorang individu. Dalam 

penelitian kompensasi juga merupakan salah satu faktor yang dipengaruhi pada 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Kompensasi terbagi menjadi kompensasi 

finansial terdiri dari gaji, bayaran prestasi, bayaran insentif, bayaran diluar jam 

kerja, program perlindungan dan kompensasi non finansial terdiri dari pekerjaan. 

Kedua unsur ini akan berpengaruh pada meningkatnya kepuasan dan kinerja 

karyawan. Data penelitian ini mendapatkan beberapa kesimpulan penting bahwa 

kompensasi sangat penting bagi karyawan dalam upaya meningkatkan kepuasan 

dan kinerja karyawan di lingkungan kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ratag Pingkan Elisabeth Vonny, 2016 

dengan judul Pengaruh Pelatihan, Fasilitas Kerja Dan Kompensasi Terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. United Tractors Cabang Manado.Tujuan dari 

penelitian ini yaitu untuk mengetahui apakah pelatihan, fasilitas kerja dan 

kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. United 

Tractors Cabang Manado. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 
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menggunakan metode sampling jenuh, yaitu mengambil seluruh populasi 

sebanyak 64 menjadi sampel penelitian. Metode penelitian menggunakan metode 

analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian diperoleh bahwa pelatihan, 

fasilitas kerja dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Pelatihan tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan fasilitas kerja dan kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Humaeroh, Heru Susilo, dan Arik Prasetyo, 

2015 dengan judul Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Dan Dampaknya Terhadap Motivasi Kerja (Studi Pada Karyawan PT. Krakatau 

Steel (Persero) Tbk.) Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskangambaran 

Kompensasi pada karyawan Divisi Human Capital Development and Learning 

Center PT KrakatauSteel (Persero) Tbk, serta menjelaskan pengaruh Kompensasi 

Finansial dan Kompensasi Non Finansial secarasimultan dan parsial terhadap 

Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja Karyawan. Sampel dalam penelitian iniadalah 

semua karyawan pada divisi Human Capital Development and Learning Center 

PT Krakatau Steel(Persero) Tbk yang berjumlah 57 karyawan. Analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan analisis statistikdeskriptif dan analisis jalur. 

Berdasarkan hasilpenelitian yang telah 

dilakukanmenunjukkanbahwakompensasifinansial dankompensasi 

nonfinansialberpengaruhsecara simultan dan parsial terhadapkepuasankerja 

danmotivasikerjakaryawanPT.Krakatau Steel (Persero) Tbk. 

Penelitian yang dilakukan oleh Teguh Retnoningsih Bambang Swasto 

Sunuharjo Ika Ruhana, 2016 dengan judul Pengaruh Kompensasi Terhadap 
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Kepuasan Kerja Dan KinerjaKaryawan (Studi pada Karyawan PT PLN (Persero) 

Distribusi Jawa Timur Area Malang). Penelitian ini bertujuan untuk 

mendeskripsikan keadaan kompensasi finansial, kompensasi non finansial, 

kepuasan kerja karyawan dan kinerja karyawan di PT PLN(Persero) Distribusi 

Jawa Timur Area Malang ,mengetahui pengaruh kompensasifinansialterhadap 

kepuasan kerja karyawan, pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap kepuasan 

kerja karyawan, pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan, 

pengaruhkompensasi non finansial terhadap kinerja karyawan, dan pengaruh 

kepuasan kerja karyawan terhadap kinerjakaryawan.Penelitian ini merupakan 

jenis penelitianexplanatory research dengan menggunakan pendekatankuantitatif. 

Penelitian ini menggunakan angket dengan jumlah responden 75 karyawan PT 

PLN (Persero)Distribusi Jawa Timur Area Malang. Analis data yang digunakan 

pada penelitian ini adalah analisis deskriptifdan statistik inferensial dengan 

menggunakan analisis jalur (path). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

variabelkompensasi finansial berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, 

kompensasi non finansial berpengaruhterhadap kepuasan kerja karyawan, 

kompensasi finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kompensasinon 

finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja karyawan 

berpengaruh terhadap kinerjakaryawan.  

Penelitianini dilakukan untuk L Rogers(2015) Effect Of Non-Financial 

Incentives (Job Enrichment, Employee Recognition) On Job Satisfaction And 

Organizational Commitmen” (Pengaruh Insentif Non Finansial ( Job Enrichment, 

Employee Recognition) Terhadap Kepuasan Kerja Dan Komitmen 

Organisasional ). Hasil penelitian memperolehtambahanbuktiempirismengenai 
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pengaruhinsentif nonfinancial(job 

enrichment,employee recognition)terhadapkepuasan kerjadan 

komitmenorganisasikaryawan.Responden penelitian ini adalahparakaryawan 

yangbekerjapadaJasa Asuransi di kota New 

York.Dalampenelitianinirespondenyangdigunakanadalah 

sebanyak60orang.Hasilpenelitianmenunjukkanbahwajobenrichmentmemiliki 

hubunganyangsignifikanterhadapkepuasankerja.Apabilajobenrichmentsemakin 

tinggi, maka kepuasanakan sernakin meningkat.Denganskor rata-ratasebesar3.94, 

maka 

dapatdisimpulkanbahwakaryawanmerasacukupbebasdalammelaksanakanpekerjaa

n serta mudahmengevaluasihasil kerja merekasendiri,kondisiseperti ini sangat 

diharapkan oleh karyawan, sehingga kepuasan kerja dapat ditingkatkan.Kepuasa 

kerja karyawan juga dapat disebabkan karna adanya pekerjaan yang menarik dan 

ksesmpatan untuk mengimplentasikan semua rencana dan ide dalam 

pekerjaan.Apabila semua karyawan mulai dengan pekerjaan yang menarik, bebas 

merencanakan apa yang akan dikerjakan, serta mengimplentasikan apa yang 

direncanakan, dan dapat mengevaluasi apa yang telah dikerjakan, maka karyawan 

akan mencapai tingkat kepuasan kerja yang optimal. 

Berikut adalah perbedaan dan persamaan penelitian ini dengan 

penelitian terdahulu secara ringkas pada Tabel 2.1. 

Tabel 2.1 Perbedaan dan Persamaan dengan Penelitian Terdahulu 

No Peneliti/Tahun Variabel 

Pelatihan Kompensasi  Kepuasan Kerja 

1 Humaeroh, Heru Susilo, 

dan Arik Prasetyo, 

(2015) 

   

2 L. Rogers (2015)    
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No Peneliti/Tahun Variabel 

Pelatihan Kompensasi  Kepuasan Kerja 

3 Ratag, Pingkan 

Elisabeth Vonny, (2016) 

   

4 Supatmi, Eko (2013)    

5 Teguh Retnoningsih 

Bambang Swasto 

SunuharjoIka Ruhana, 

2016 

   

 

Selanjutnya, Tabel 2.2 merupakankan ringkasan penelitian terdahulu 

yang relevan dan menjadi landasan empiris dalam penelitian ini. 

Tabel 2.2 Ringkasan Penelitian Terdahulu Yang Relevan 

No Penulis & 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Tujuan 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Supatmi, 

E1o 

(2013) 

Pengaruh 

Pelatihan, 

Kompensasi 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Dan Kinerja 

Karyawan 

Indosat 

Malang 

Untuk 

mengetahui 

Pengaruh 

Pelatihan, 

Kompensasi 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Dan Kinerja 

Karyawan 

Indosat 

Malang 

 Pelatihan 

 Kompensasi 

 Kepuasan 

kerja 

 Kinerja 

karyawan 

Pelatihan dan 

kompensasi 

berpengaruh pada 

meningkatnya 

kepuasan dan kinerja 

karyawan 

2 Ratag 

Pingkan 

Elisabeth 

Vonny, 

(2016) 

Pengaruh 

Pelatihan, 

Fasilitas 

Kerja Dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Pada PT. 

United 

Tractors 

Cabang 

Manado 

untuk 

mengetahui 

apakah 

pelatihan, 

fasilitas 

kerja dan 

kompensasi 

berpengaruh 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

karyawan 

pada PT. 

United 

Tractors 

 Pelatihan 

 Fasilitas 

kerja 

 Kompensasi  

 Kepuasan 

kerja 

Hasil penelitian 

diperoleh bahwa 

pelatihan, fasilitas kerja 

dan kompensasi secara 

bersama-sama 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

Pelatihan tidak 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

sedangkan fasilitas 

kerja dan kompensasi 

berpengaruh positif dan 
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No Penulis & 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Tujuan 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

Cabang 

Manado. 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

3 Humaeroh

, Heru 

Susilo, 

dan Arik 

Prasetyo, 

2015 

Pengaruh 

Kompensasi 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Dan 

Dampaknya 

Terhadap 

Motivasi 

Kerja (Studi 

Pada 

Karyawan 

PT. Krakatau 

Steel 

(Persero) 

Tbk.) 

untuk 

mengetahui 

pengaruh 

Kompensasi 

Finansial 

dan 

Kompensasi 

Non 

Finansial 

secarasimult

an dan 

parsial 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja dan 

Motivasi 

Kerja 

Karyawan. 

 Kompensasi  

 Kepuasan  

kerja 

 Motivasi 

kerja 

kompensasifinansial 

dankompensasi 

nonfinansialberpengaru

hsecara simultan dan 

parsial 

terhadapkepuasankerja 

danmotivasikerjakarya

wanPT.Krakatau Steel 

(Persero) Tbk. 

 

4 Teguh 

Retnoning

sih 

Bambang 

Swasto 

Sunuharjo 

Ika 

Ruhana, 

2016 

Pengaruh 

Kompensasi 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja Dan 

KinerjaKarya

wan (Studi 

pada 

Karyawan PT 

PLN 

(Persero) 

Distribusi 

Jawa Timur 

Area 

Malang). 

Untuk 

mengetahui 

pengaruh 

Kompensasi 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja Dan 

KinerjaKary

awan 

 Kompensasi  

 Kepuasan 

kerja 

 Kinerja 

karyawan 

variabelkompensasi 

finansial berpengaruh 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan, 

kompensasi non 

finansial 

berpengaruhterhadap 

kepuasan kerja 

karyawan, kompensasi 

finansial berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan, 

kompensasinon 

finansial berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan, kepuasan 

kerja karyawan 

berpengaruh terhadap 

kinerjakaryawan.  
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No Penulis & 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Tujuan 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

5 L Rogers 

(2015)  

Effect Of 

Non-

Financial 

Incentives 

(Job 

Enrichment, 

Employee 

Recognition) 

On Job 

Satisfaction 

And 

Organization

al 

Commitmen”  

Pengaruh 

pemberian 

insentif non 

financial 

terhadap 

kepuasan 

kerja  

 insentif non 

financial 

 kepuasan 

kerja 

Terdapat pengaruh 

positif dan signifikan 

pemberian insentif non 

financial terhadap 

kepuasan kerja 

 

2.5 Kerangka Konseptual Penelitian 

 Kerangka konseptual dalam penelitian ini menggambarkan hubungan 

antara variabel berdasarkan tujuan teoritis dan didukung oleh penelitian empiris 

yang relevan. Penelitian ini bertujuan menganalisis dan menjelaskan pengaruh 

pelatihan dan kompensasi terhadap kepuasan kerja. Grand theory dalam penelitian 

ini adalah perilaku organisasi yang dikembangkan oleh Luthans (2015) yang 

menunjukkan bahwa variabel-variabel dalam penelitian ini diturunkan dari sebuah 

konsep yang merupakan bagian dariranah perilaku organisasi.  

 Pembahasan konseptual perilaku organisasi dilandasi oleh teori dari 

Luthans (2015) mengacu pada teori kognitif yang memiliki tiga dimensi, yaitu 

dimensi dalam konteks lingkungan dan organisasi, perilaku organisasi, dan proses 

kognitif. Dimensi perilaku organisasi sendiri terdiri dari dua dimensi,yaitu 

dinamika serta mengatur dan menghasilkan kinerja tinggi. Sehingga variabel 

kepuasan kerja merupakan bagian dari dimensi proses kognitif yang merupakan 

turunan dari konsep kepribadian dan sikap. Sedangkan variabel pelatihan dan 
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kompensasi merupakan bagian dari manajemen sumber daya manusia yang di 

dalamnya terdapat konsep tentang proses pelatihan serta model pemberian 

insentif. 

Berdasarkan penjelasan diatas, peneliti merangkum kerangka konspetual 

penelitiannya sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual 

2.6 Hubungan antar Variabel 

Landasan Teori: 

Simamora 2016 

Handoko 2015 

Luthans 2015 

Variabel Bebas 

Pelatihan (X1) 

Kompensasi (X2) 

Penelitian Terdahulu: 

SupatmiElo (2013) 

Ratag Pingkan Elisabeth Vonny, 

(2016) 

Humaeroh dkk (2015) 

Teguh Retnoningsih dkk (2016) 

L Rogers (2015) 

Fenomena 

Tingkat kepuasan karyawan kurang dan hasil kerja menjadi 

rendah. Hal tersebut dikarenakan kurangnya SDM yang 

dimiliki oleh perusahaan. 

Temuan Hasil Penelitian 

 

Implikasi Penelitian 

Kesimpulan dan Saran 

Variabel Terikat 

Kepuasan Kerja (Y) 

Analisis Kuantitatif 

1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

2. Uji Regresi Berganda 

3. Uji Hipotesis 
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Pengaruh pelatihan kerja terhadap kepuasan kerja. Seperti yang 

dikemukakan Simamora (2016), tujuan pelatihan kerjaadalah: (1) Untuk 

mempelajari prosedur pekerjaan; (2) Penjalinan hubungan dengan atasan dan 

bawahan; (3) Memberikan karyawan perasaan memiliki dengan memperlihatkan 

bagaimana pekerjaan mereka sejalan dengan keseluruhan organisasi; (4) 

Mengurangi jumlah stres dan kegelisahan yang dialami oleh karyawan baru. 

Dengan adanya pelatihan kerja maka akan terjalin komunikasi yang baik. Tujuan 

pelatihan kerja yang dijabarkan oleh Simamora (2016)akan berdampak pada 

kepuasan kerja karyawan. Jika karyawan menguasai prosedur pekerjaannya maka 

dia akan dengan mudah menyelesaikan pekerjaannya. Begitu juga ketika terjalin 

hubungan yang baik dengan atasan atau bawahan, suasana kerja akan menjadi 

nyaman. Seiring berjalannya waktu maka karyawan akan merasa ikut memiliki 

terhadap perusahaan. Hal serupa juga diungkapkan oleh Sutono (2012) dalam 

hasil penelitiannya menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

pelatihan kerja dan kepuasan kerja terhadap produktifitas kerja.Berdasarkan 

penejlasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa: Pelatihan Kerja Berpengaruh 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Perusahaan juga berusaha agar karyawannya bisa bekerja maksimal. 

Pekerjaan bisa dikerjakan dengan maksimal ketika karyawan merasa senang untuk 

bekerjadi perusahaan.Parasdya (2012) dalam penelitiannya yang menitikberatkan 

pada kompensasi yang turut mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.Apabila 

kompensasi yang diberikan perusahaan telah sesuai dengan harapan karyawan, 

maka karyawan akan lebih terpuaskan dalam pekerjaannya sehingga out put yang 

dihasilkan karyawan juga akan baik dan organisasi juga dapat mencapai 
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sasaranorganisasinya. Kemudian disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan PD BPR BKK 

Boyolali.Selain itupenelitian L Rogers (2013) yang berjudul “Effect Of Non-

Financial Incentives (Job Enrichment, Employee Recognition) On Job 

Satisfaction And Organizational Commitmen”menyatakan bahwa pemberian 

insentif berpegaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan 

penejlasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa: Pemberian Kompensasi 

Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.5Hipotesis Penelitian 

 

Berdasarkan model konseptual dalam penelitian ini, maka rumusan 

hipotesis penelitian dapat digambarkansebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.3ModelHipotesis Penelitian 

Berdasarkan permasalahan dan tujuan yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut:  

Hipotesis 1 :Pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hipotesis 2 :Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

H1 

H2 
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     BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian  

 Penelitian merupakan suatu cara sistematis untuk meneliti dan mengkaji 

suatu fenomena dengan menggunakan metode ilmiah dan aturan-aturan yang 

berlaku. Unarjan (2013) “metode penelitian adalah semua asas, peraturan dan 

teknik-teknik yang perlu diperhatikan dan diterapkan dalam usaha pengumpulan 

data dan analisa”. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode deskriptif 

dengan pendekatan kuantitatif. Unarjan (2013) juga mengemukakan bahwa 

penelitian kuantitatif dengan format deskriptif bertujuan untuk menjelaskan, 

meringkaskan berbagai kondisi, berbagai situasi, atau berbagai variabel yang 

timbul di masyarakat yang menjadi objek penelitian berdasarkan apa yang terjadi, 

pada umumnya penelitian ini menggunakan statistik induktif untuk menganalisis 

data penelitian.  

 Selain format deskriptif, jenis penelitian yang akan digunakan dalam 

penelitian ini adalah penelitian eksplanatori atau penelitian yang diarahkan untuk 

menjelaskan suatu keadaan atau situasi (Notoatmodjo, 2015). Jenis penelitian 

eksplanatori tersebut sama dengan korelasional, dimana pada metode ini 

dijelaskan hubungan atau pengaruh antara variabel yang diteliti. Metode korelasi 

ini bertujuan untuk meneliti sejauh mana variabel pada satu faktor berpengaruh 

terhadap variabel pada faktor lainnya (Hasan, 2012). 

Sehubungan dengan tujuan penelitian maka secara keseluruhan ini 

menggunakan metode survey, yaitu penelitian yang diperoleh dari pengambilan 
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sampel suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan 

data yang pokok (Simamora, 2016).  

3.2 Lokasi Penelitian  

 Lokasi penelitian adalah tempat dimana penelitian dilakukan. Penelitian 

ini dilakukan di PT. Bank Nasional Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Wilayah 

Malang  

Bank BNI Kota Malang (Persero) Tbk. Kantor Wilayah Kota Malang 

adalah sebuah perusahaan yang bergerak di bidang jasa perbankan. Bidang-bidang 

pekerjaan antara lain bagian accountofficer, frontliner, administrasi, Back office, 

SDM, Officer Development Program (ODP), management trainee dan masing-

masing bidang memiliki karakteristik pekerjaan tersendiri. Peneliti memilih 

perusahaan ini dengan pertimbangan bahwa: (1)perusahaan tersebut termasuk 

perusahaan BUMN yang berskala nasional, (2) perusahaan tersebut selalu 

memberika pelatihan kepada setiap karyawan baru untuk menstandarkan kinerja, 

(3) perusahaan tersebut memberikan jenjang karier yang jelas untuk 

karyawannya.(4) 

 

3.3 Populasi dan Sampel  

3.3.1 Populasi  

 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek 

yang menjadi kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015). Senada 

dengan pendapat tersebut, Margono (2015) juga mengungkapkan bahwa populasi 

adalah seluruh data yang menjadi perhatian kita dalam suatu ruang lingkup dan 
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waktu yang kita tentukan. Sehingga dalam ruang lingkup penelitian ini, populasi 

dalam penelitian adalah seluruh karyawan yang bekerja di PT. Bank Nasional 

IndonesiaTbk. Kantor Wilayah Malang . Jumlah karyawan yang bekerja di PT. 

Bank Nasional Indonesia Tbk. Kantor Wilayah Malang adalah 52 orang karyawan 

bagian administratif, dimana masing-masing karyawan tersebut sudah memiliki 

job desk masing-masing. Tabel 3.1 menunjukkan jumlah karyawan yang terbagi 

dengan jenis pekerjaan masing-masing di PT. Bank Nasional Indonesia.  

Tabel 3.1 Jumlah Karyawan dan Jenis Pekerjaan di PT. Bank Nasional 

Indonesia Kantor Wilayah Kota Malang  

No Jenis Pekerjaan Jumlah 

Pekerja 

Persentase 

(%) 

1 Frontliner 7 13% 

2 Back Office 10 19% 

3 Administrasi 5 10% 

4 SDM 3 6% 

5 Account Officer 6 12% 

6 Management 

Trainee 

4 

8% 

7 Collector 5 10% 

8 Analisis kredit 7 13% 

9 Admin kredit 5 10% 

Total 52 100% 

Sumber: PT.Bank Nasional Indonesia (PERSERO) Tbk. Kantor Wilayah 

Kota Malang 
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3.3.2 Sampel dan Metode Sampling 

 Menurut Sugiyono (2015), sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti 

tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi. Teknik pengambilan 

sampel yang akandigunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh. Sampling 

jenuh adalah cara pengambilan sampel dengan mengambil semua anggota 

populasi menjadi sampel.Cara ini dilakukan apabila populasinya kecil dan istilah 

lain sampling jenuh adalah sensus. 

 

3.4  Variabel Penelitian  

3.4.1 Identifikasi Variabel Penelitian  

 Sugiyono (2015) menjelaskan bahwa variabel penelitian adalah suatu 

atribut atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Variabel 

dalam penelitian ini ada dua, yaitu variabel independent (variabel bebas) dan 

variabel dependent (variabel terikat). Variabel bebas dalam penelitian ini adalah 

pelatihan (X1) dan kompensasi (X2), sedangkan variabel terikatnya adalah 

kepuasan kerja (Y)  

3.4.2 Definisi Operasional Variabel Penelitian 

 Definisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang 

memberitahukan bagaimana cara mengukur suatu variabel (Singarimbun, 2014). 

Definisi operasional variabel adalah sebuah definisi dari variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini. Definisi operasional ini dimaksudkan untuk 
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menjelaskan definisi dari masing-masing variabel terkait dengan penelitian. 

Definisi operasional dalam variabel penelitian ini adalah sebagai berikut.  

a. Pelatihan Kerja 

 Pelatihan kerja adalah kegiatan untuk memperbaiki kemampuan 

kerja seorang karyawan dengan pelatihan kerja dapat membantu karyawan 

dalam memahami suatu pengetahuan dan penerapannya, untuk meningkatkan 

keterampilan, kecakapan, dan sikap yang diperlukan organisasi untuk 

mencapai tujuan. Adapun pendapat mengenai pelatihan kerja adalah sebagai 

berikut:  

“Pelatihan kerja (training) adalah suatu proses pendidikan jangka 

pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi, pegawai 

nonmanagerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam 

tujuan yang terbatas”, Mangkunegara (2013). 

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 

pelatihankerja adalah suatu kegiatan yang ditujukan kepada karyawan untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kecakapan, baik dalam pekerjaan 

sehari-hari maupun untuk menambah pengetahuan umum dan pemahaman 

terhadap lingkungan kerja untuk mencapai tujuan organisasi.  

Pelatihankerja yang dimaksud dalam hal ini adalah pelatihankerja 

yang diperuntukkan bagi seluruh karyawan yang bekerja di PT. Bank 

Nasional Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Wilayah Malang . Berdasarkan 

jurnal penelitian Schmidt, Steven W (2013) “Job Training And Job 

Satisfaction Survey”, pelatihan kerja memiliki beberapa indikator menliputi : 
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1) Content (Isi/materi pelatihankerja) adalah segala bentuk bahan yang di 

kemas dan disusun berdasarkan kurikulum dan analisis kebutuhan. 

Materi pelatihankerja bisa berisi tentang peningkatan kemampuan 

dalam bidang Business skill, Personal development, dan teknikal skill. 

2) Method of Training (metode pelatihan) adalah strategi penyampaian 

materi pelatihan yang dilakukan oleh trainer. Metode pelatihan bisa 

bermacam-macam ang disesuaikan berdasarkan jenis materi dan 

karakteristik peserta. Metode tersebut meliputi, One-on-one training, 

On-line or computer-based learning, Job-shadowing or observation, 

Self-study. 

3) Time spent in training (waktu/jumlah jam pelatihan kerja) adalah 

jadwal pelatihan yang di dalamnya memuat waktu penyelenggaraan dan 

jumlah jam berlagsungnya pelatihankerja. 

4) Employee satisfaction with training (kepuasan terhadap pelatihan 

kerja), kepuasan karyawan dalam menerima pelatihankerja dipengaruhi 

oleh beberapa faktor diantaranya faktor kesesuaian pelatihankerja 

dengan kebutuhan kerja. Dan materi yang disampaikan dalam 

pelatihankerja bermanfaat dan dapat diterapkan dengan baik. 

5) Organizational support for training and employee development 

(dukungan perusahaan dalm pelatihan kerja), dukungan perusahaan 

terhadap pelatihankerja dapat tercermin dari prioritas yang diberikan 

oleh perusahaan dalam melaksanakan pelatihankerja, apakah 

pelatihankerja merupakan prioritas utama atau hanya kegiatan 

tambahan. 
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6) Employee feelings about training and development. (perasaan karyawan 

pada pelatihan kerja), karyawan yang baik selalu ingin mengembangkan 

kemampuan demi meningkatkan kinerja dan produktifitas kerjanya. 

Walaupun perusahaan tidak memberikan pelatihan, karyawan tersebut 

akan mencari cara dan alternatif lain dalam mengembangkan 

kemampuan. 

b. Kompensasi  

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diberikan kepada 

karyawan oleh organisasi sebagai bentuk balas jasa untuk kerja mereka. 

Selanjutnya yang disebut sebagai indikator variabel kompensasi dalam 

penelitian ini meliputi: 

1) Kompensasi Finansial 

Merupakan bentuk balas jasa yang diberikan pada karyawan dalam 

bentuk uang. 

2) Kompensasi Non Finansial 

Merupakan bentuk balas jasa yang diberikan pada pegawai dalam 

bentuk non uang  

c. Kepuasan Kerja  

Luthans (2015) memberi definisi komprehensif dari kepuasan kerja 

yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi senang atau 

emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang. Sehingga dapat diartikan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan 

terhadap pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel yang 
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kontinyu.Satisfiers (motivator) ialah faktor-faktor atau situasi yang 

dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari:  

1) Pencapaian (achievement) yakni besar kecilnya tenaga kerja 

mencapai prestasi kerja yang tinggi;  

2) Pengakuan (recognition) yakni besar kecilnya pengakuan yang 

dirasakan dan diberikan pada tenaga kerja 

3) Kemajuan (advancement) yakni besar kecilnya kemungkinan tenaga 

kerja dapat maju dalam pekerjaannya. Hadirnya faktor ini akan 

menimbulkan kepuasan, tetapi tidak hadirnya faktor ini tidaklah 

selalu mengakibatkan ketidakpuasan.  

 Berdasarkan teori dan konsep yang telah dirumuskan, dapat dijelaskan 

variabel, indikator, dan item dalam penelitian ini disajikan pada tabel 3. 2 

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel, Indikator dan Item Penelitian 

No Variabel Indikator Item Referensi 

(1) (2) (3) (4) (5) 

1.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Pelatihan 

Kerja (X1) 

Content(Isi/ 

materi pelatihan 

kerja)  

(X1. 1) 

1. Materi pelatihan kerja disusun 

sesuai dengan kurikulum yang 

disesuaikan dengan bidang masing-

masing. (X1. 1. 1) 

2. Tipe materi pelatihan kerja mampu 

mengembangkan seluruh 

kemampuan (Business skill, 

Personal development, dan 

teknikal skill) (X1. 1. 2) 

Simamora 

(2014)&(S

teven W. 

Schmidt, 

2013) 
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No Variabel Indikator Item Referensi 

(1) (2) (3) (4) (5) 

 

 

 

 

 

Method of 

Training(metode 

pelatihan kerja) 

(X1. 2) 

3. Pendekatan atau jenis pelatihan 

kerja disesuaikan dengan jenis 

materi yang disampaikan (X1. 2. 1) 

4. Metode pelatihan sangat mampu 

meningkatkan motivasi (X1. 2. 2) 

5. Metode pelatihan disesuaikan 

dengan kebutuhan (X1.2.3) 

Time spent in 

training 

(waktu/jumlah 

jam pelatihan) 

(X1. 3) 

6. Waktu pelatihan rutin dan berkala 

dan sesuai dengan kebutuhan. (X1. 

3. 1) 

7. Waktu pelatihan dalam satu sesi 

sesuai tidak terlalu lama dan 

singkat. (X1. 3. 2) 

8. Waktu perencanaan program 

pelatihan disesuaikan dengan 

waktu karyawan. (X1.3.3) 

Employee 

satisfaction with 

training 

(Kepuasan 

terhadap 

pelatihan) 

9. Karyawan merasa puas karena 

pelatihan kerja yang diberikan 

sesuai dengan kebutuhan 

karyawan. (X1. 4. 1) 

10. Karyawan bisa memanfaatkan ilmu 

yang diterima pada pelatihan kerja 
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No Variabel Indikator Item Referensi 

(1) (2) (3) (4) (5) 

(X1. 4) untuk menyelesaikan pekerjaan. 

(X1. 4. 2) 

Organizational 

support for 

training and 

employee 

development 

(dukungan 

perusahaan 

dalam pelatihan 

kerja) (X1. 5) 

11. Perusahaan memberikan prioritas 

pada pelatihan kerja untuk 

pengembangan profesionalisme 

karyawan. (X1. 5. 1) 

12. Perusahaan memberikan pelatihan 

yang sesuai dengan kebutuhan 

karyawan.(X1. 5. 2) 

13. Perusahaan selalu merencanakan 

program pelatihan secara rutin. 

(X1. 5. 3) 

 

Employee 

feelings about 

training and 

development. 

(perasaan 

karyawan pada 

pelatihan kerja) 

(X1. 7) 

14. Karyawan merasa butuh 

terhadap pelatihan kerja yang 

bersifat kontinyu. (X1. 6. 1) 

15. Karyawan proaktif untuk 

meningkatkan kemampuan dengan 

mencari pelatihan .(X1. 6. 2) 

 

2.  Kompensa

si (X2) 

Kompensasi 

finansial 

1. Sistem pemberian gaji 

2. Kesesuaian nilai gaji 

Luthans  

(2015)&(S
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No Variabel Indikator Item Referensi 

(1) (2) (3) (4) (5) 

3. Sistem pemberian bonus 

bulanan/tahunan 

4. Kesesuaian nilai bonus 

5. Kesesuaian nilai penghargaan 

dengan prestasi kerja 

6. Kesesuaian nilai penghargaan 

dengan masa kerja 

7. Sistem pemberian insentif  

8. Kesesuaian nilai insentif dengan 

bobot pekerjaan 

9. Kesesuaian gaji lembur dengan 

beban kerja 

10. Kesesuaian gaji selama cuti 

11. Sistem pembayaran pensiun 

12. Kesesuaian nilai pensiun 

13. Sistem ansuransi 

14. Kesesuaian nilai ansuransi  

teven W. 

Schmidt, 

2013) 

Kompensasi non 

finansial 

15. Penempatan yang sesuai 

16. Kesesuaian wewenang terhadap 

tanggung jawab 

17. Kesempatan menerima tugas 

insidental yang menarik 
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No Variabel Indikator Item Referensi 

(1) (2) (3) (4) (5) 

18. Kesempatan untuk mendapatkan 

pengembangan diri 

19. Lingkungan kerja yang 

mendukung 

3.  Kepuasan 

Kerja  

(Y1)  

Pencapaian 

(achievement) 

(Y1. 1) 

1. Menjalankan tugas dengan baik dan 

bertanggung jawab (Y1. 1. 1) 

2. Selalu mementingkan kepentingan 

perusahaan sesuai dengan jabatan 

yang di emban (Y1. 1. 2) 

3. Memiliki motivasi untuk 

berprestasi (Y1. 1. 3) 

4. Menjaga reputasi perusahaan (Y1. 

1.4) 

5. Persaingan positif demi kemajuan 

perusahaan (Y1. 1. 5) 

Luthans  

(2015)&(S

teven W. 

Schmidt, 

2013) 

Pengakuan 

(recognition) 

(Y1. 2) 

6. Kesesuaian pekerjaan dengan 

gaji/tunjangan (Y1. 2. 1) 

7. Terdapat bonus atas prestasi kerja 

(Y1. 2. 2) 

8. Kesempatan untuk promosi atau 

mengembangkan karier. (Y1. 2. 3) 

9. Terdapat penghargaan atas prestasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



52 

 

No Variabel Indikator Item Referensi 

(1) (2) (3) (4) (5) 

kerja (Y1. 2. 3) 

10. Tunjangan diberikan secara adil 

sesuaidengan prestasi (Y1. 2. 4) 

11. Atasan memberikan motivasi bagi 

karyawan dalam menyelesaikan 

tugasnya (Y1. 2. 5) 

Kemajuan 

(advancement) 

(Y1, 3) 

 

12. Kebanggaan terhadap pekerjaan 

yang diberikan (Y1. 3. 1) 

13. Selalu meningkatkan kemampuan 

dalam bekerja (Y1. 3. 2) 

14. Memegang visi dan misi 

perusahaan sebagai motivasi kerja 

(Y1. 3. 2) 

15. Selalu memberikan kemampuan 

terbaik untuk kepentingan 

perusahaan (Y1. 3. 3) 

 

3.5  Instrumen Penelitian dan Skala Pengukuran  

3.5.1 Instrumen Penelitian  

 Instrumen penelitian menurut Arikunto (2012) adalah alat atau fasilitas 

yang digunakan oleh peneliti dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih 

mudah dan hasilnya lebih baik, dalam arti lebih cermat, lengkap dan sistematis 
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sehingga lebih mudah diolah.Instrumen dalam penelitian ini menggunakan 

instrumen angket, yakni sejumlah pernyataan tertulis yang digunakan untuk 

memperoleh informasidari responden dalam arti laporan tentang pribadi atau hal-

hal yang responden ketahui. Penelitian ini juga menggunakan instrumen 

dokumentasi yaitu berupa data-data tertulis dari dokumen-dokumen yang 

menunjang penelitian seperti struktur organisasi, data karyawan, sejarah 

perusahaan, dan sejenisnya.  

3.5.2 Skala Pengukuran  

Skala yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan 

formatskala likert. Menurut Sugiyono (2012), Skala Likert dapat digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena yang telah ditetapkan oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai 

variabel penelitian. Jenis pertanyaan atau pernyataan dalam kuisioner yang 

digunakan bersifat tertutup dengan 5 (lima) alternatif jawaban. Setiap jawaban 

dihubungkan dengan bentuk pertanyaan atau dukungan sikap yang diungkapkan 

dengan kata-kata seperti pada tabel 4.3. Formulasi skala likert dirancang 

sedemikian rupa agar memungkinkan responden menjawab dengan berbagai 

tingkatan jawaban yang lebih leluasa. Dengan demikian jawaban dari instrumen 

berupa pertanyaan diberi skor 1-5 dengan ketentuan sebagai berikut (Riduan dan 

Kuncoro, 2012).  
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Tabel 3.3 Nilai Skor Penggunaan Kuesioner atau Angket 

No Jawaban Nilai Skor 

1.  Sangat Setuju/Sangat Puas/Sangat Baik/Sangat Penting 5 

2.  Setju/Puas/Baik/Penting 4 

3.  Netral/Cukup Puas/Sedang/Cukup Penting 3 

4.  Tidak Setuju/Kurang Puas/Buruk/Kurang Penting 2 

5.  Sangat Tidak setuju/Tidak Puas/ Buruk Sekali/Tidak Penting 1 

Sumber: Riduwan dan Kuncoro (2012) 

3.6  Uji Validitas dan Reliabilitas   

3.6.1 Uji Validitas  

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau 

kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2014). Pengujian validitas instrumen dalam 

penelitian ini menggunakan analisis korelasi Pearson Product Moment. Pengujian 

dilakukan pada level signifikasi 0,05 (5%) dengan bantuan software SPSS 17. 

Formula korelasi Pearson Product Moment adalah:  
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 dimana uraian dari rumus tersebut adalah:  

xyr = Koefisien Korelasi  

 X = Skor Butir (tiap pertanyaan atau item) 

 Y = Total skor Butir 

 N = Jumlah Sampel (Responden) 

Arikunto (2010) menyatakan bahwa valid atau tidaknya suatu sistem 

instrumen dapat diketahui dengan membandingkan indeks korelasi Pearson 
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Product Moment dengan level signifikasin 5% dengan nilai kritisnya, dimana r 

dapat digunakan rumus yaitu apabila nilai korelasi lebih besar dari 0,3 (dilihat dari 

r tabel) maka dinyatakan valid dan begitu pula sebaliknya. Terdapat 4 (empat) 

instrumen pengukuran untuk mengukur 4 (empat) variabel penelitian yaitu 

Pelatihan (X1), kompensasi (X2) Kepuasan Kerja (Y)  

Pengujian validitas yang dilakukan dengan melalui program SPSS ver. 

20.0 dengan mengggunakan korelasi product moment menghasilkan nilai masing-

masing item pernyataan dengan skor item pertanyaan secara keseluruhan dan 

untuk lebih jelasnya disajikan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel  3.4 

Uji Validitas Variabel  

Item r Hitung Sig. r Tabel Keterangan 

X1.1 0.476 0.000 0.3 Valid 

X1.2 0.443 0.001 0.3 Valid 

X1.3 0.441 0.001 0.3 Valid 

X1.4 0.449 0.001 0.3 Valid 

X1.5 0.425 0.002 0.3 Valid 

X1.6 0.469 0.000 0.3 Valid 

X1.7 0.565 0.000 0.3 Valid 

X1.8 0.486 0.000 0.3 Valid 

X1.9 0.485 0.000 0.3 Valid 

X1.10 0.436 0.001 0.3 Valid 

X1.11 0.396 0.004 0.3 Valid 

X1.12 0.446 0.001 0.3 Valid 
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X1.13 0.528 0.000 0.3 Valid 

X1.14 0.465 0.001 0.3 Valid 

X1.15 0.428 0.002 0.3 Valid 

X2.1 0.579 0.000 0.3 Valid 

X2.2 0.592 0.000 0.3 Valid 

X2.3 0.581 0.000 0.3 Valid 

X2.4 0.516 0.000 0.3 Valid 

X2.5 0.444 0.001 0.3 Valid 

X2.6 0.426 0.002 0.3 Valid 

X2.7 0.438 0.001 0.3 Valid 

X2.8 0.346 0.012 0.3 Valid 

X2.9 0.420 0.002 0.3 Valid 

X2.10 0.443 0.001 0.3 Valid 

X2.11 0.418 0.002 0.3 Valid 

X2.12 0.550 0.000 0.3 Valid 

X2.13 0.506 0.000 0.3 Valid 

X2.14 0.483 0.000 0.3 Valid 

X2.15 0.522 0.000 0.3 Valid 

Y1 0.472 0.000 0.3 Valid 

Y2 0.415 0.002 0.3 Valid 

Y3 0.490 0.000 0.3 Valid 

Y4 0.436 0.001 0.3 Valid 

Y5 0.451 0.001 0.3 Valid 

Y6 0.440 0.001 0.3 Valid 

Y7 0.585 0.000 0.3 Valid 
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Y8 0.466 0.000 0.3 Valid 

Y9 0.420 0.002 0.3 Valid 

Y10 0.527 0.000 0.3 Valid 

Y11 0.565 0.000 0.3 Valid 

Y12 0.510 0.000 0.3 Valid 

Y13 0.448 0.001 0.3 Valid 

Y14 0.518 0.000 0.3 Valid 

Y15 0.451 0.001 0.3 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah  

 

 Dari Tabel 4.9 di atas dapat dilihat bahwa nilai sig. r item pertanyaan lebih 

kecil dari 0.05 (α = 0.05) yang berarti tiap-tiap item variabel adalah valid, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa item-item tersebut dapat digunakan untuk 

mengukur variabel penelitian  

 

3.6.2 Uji Reliabilitas  

Menurut Sugiyono (2012), instrumen yang reliabel adalah instumen yang 

bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan 

menghasilkan data yang sama. Instrumen dikatakan andal (reliabel) jika memiliki 

koefisien keandalan reliabilitas sebesar 0,6 atau lebih. Uji Reliabilitas dalam 

penelitian ini menggunakan Alpha Cronbach pada tingkat α = 0,60 atau lebih 

dengan menggunakan bantuan SPSS 17. Variabel dinyatakan reliabel jika alpha 

bernilai > 0,6. Formula dari Alpha Cronbach sebagai berikut:  
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dimana uraian dari rumus tersebut adalah:  

 : Koefisien Alpha Cronbach  

k : Jumlah butir pertanyaan  

b
2 : 

Jumlah varian butir  

t
2
 : Jumlah varian total 

Teknik pengujian reliabilitas adalah dengan menggunakan nilai koefisien 

reliabilitas alpha. Kriteria pengambilan keputusannya adalah apabila nilai dari 

koefisien reliabilitas alpha lebih besar dari 0,6 maka variabel tersebut sudah 

reliabel (handal).   

Tabel 3.5 

Uji Reliabilitas Variabel  

No. Variabel Koefisien Reliabilitas Keterangan 

1 Pelatihan Kerja (X1) 0,734 Reliabel 

2  Kompensasi (X2) 0,766 Reliabel 

3  Kepuasan Kerja (Y) 0,757 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah 

 Dari Tabel 3.5 diketahui bahwa nilai dari alpha cronbach untuk semua 

variabel lebih besar dari 0,6. Dari ketentuan yang telah disebutkan sebelumnya 

maka semua variabel yang digunakan untuk penelitian sudah reliabel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



59 

 

3.7  Teknik Pengumpulan Data 

3.7.1 Sumber Data 

Sumber data berupa benda, hal, atau orang dimana peneliti mengamati, 

membaca dan bertanya tentang data yang nantinya akan digunakan sebagai 

sumber data. Sumber data yang digunakan yaitu: 

  

a. Data Primer 

Data yang relevan dengan pembahasan yang didapat dari sumber 

utama yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. Sumber data primer 

diperoleh langsung berdasarkan jawaban responden terhadap penyebaran 

angket kepada responden yaitu para karyawan tetap PT. Bank Nasional 

Indonesia (PERSERO) Tbk. Cabang Malang . Penyebaran angket dilakukan 

pada tanggal 2 agustus 2017 hari kerja (Senin-Jumat) pukul 07. 30 WIB – 

16. 30 WIB. 

b. Data Sekunder 

Sumber data sekunder sifatnya melengkapi data primer yang 

disesuaikan dengan tujuan penelitian, berupa data yang diperoleh dari bahan-

bahan tertulis seperti literatur, jurnal, penelitian terdahulu, dan dokumen yang 

reevan untuk mendukung analisis dalam penelitian ini. Data sekunder yang 

diperoleh dari PT. Bank Nasional Indonesia (PERSERO) Tbk. Kantor 

Wilayah Malang berupa jumlah seluruh karyawan tetap di perusahaan.  

c. Metode Pengumpuan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah dengan metode 

sebagai berikut:  
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1) Metode survei atau observasi yaitu pengumpulan data dan informasi yang 

dilakukan dengan mendatangi langsung obyek penelitian yang 

bersangkutan, sehingga data dan informasi yang diperoleh dapat diyakini 

kebenarannya, di mana responden yang diamati tidak terlalu besar 

jumlahnya, menurut Indriantoro (Sugiyono, 2012). Pada metode survey 

peneliti menggunakan kuesioner/angket untuk memperoleh data secara 

langsung dari objeek yang diteliti. Kuesioner yaitu proses pengumpulan 

data dan informasi dengan cara mengajukan seperangkat pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden untuk mendapatkan data. Model yang 

digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah model Semantic Deferential 

dan skala Likert, dimana berbentuk checklist. Angket diberikan kepada 

seluruh karyawan yang terdapat di PT. Bank BRI Kantor Wialayah. Angket 

berisi pernyataan untuk mengetahui pelatihan kerja, kompensasi, dan 

kepuasan kerja yang terdapat di Bank tersebut. 

2) Metode Dokumentasi 

Metode dokumentasi yaitu pengumpulan data dimana peneliti menyelidiki 

benda-benda tertulis seperti buku-buku, majalah, dokumen, peraturan-

peraturan,dan sebagainya (Arikunto, 2012). Metode ini digunakan 

untukmemperoleh data tentang jumlah pegawai dan profil di PT. Bank BRI 

Kantor Wilayah yang nantiny akan diolah sebagai sumber data sekunder. 
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3.8  Metode Analisis Data  

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif  

  Menurut Sugiyono (2012) “teknik analisis data yang digunakan adalah 

statistik deskriptif, yaitu statistik yang digunakan untuk menggambarkan atau 

mendeskripsikan suatu objek penelitian melalui data sampel atau populasi. 

Analisis ini digunakan untuk mendapatkan hasil dari distribusi frekuensi jawaban 

responden melalui angket yang dibagikan oleh peneliti. Data mentah tersebut 

kemudian diolah, ditabulasikan dalam tabel atau dalam bentuk diagram, dan 

dijelaskan dalam bentuk deskriptif. Data diolah berupa data mengenai responden 

dan rata-rata serta presentasi dari hasil angket. Analisis data ini digunakan untuk 

menggambarkan variabel Pelatihan (X1), kompensasi (X2), Kepuasan Kerja (Y1), 

dan Komitmen Organisasional (Y2).  

  Nilai mean (rata-rata) dari setiap jawaban responden dikategorikan 

berdasarkan skala interval satu sampai lima (1-5) dengan cara menghitung 

panjang kelas interval berdasarkan rumus sebagai berikut:  

 =  = 0, 80 

dimana uraian dari rumus tersebut adalah:  

i = panjang kelas interval  

R = rentang jarak (jarak antara angka tertinggi dan terendah)  

k = jumlah kelas  

  Berdasarkan interval 0,80 maka disusunlah skala kategori jawaban 

responden seperti pada tabel 3.6 
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      Tabel 3.6  

  Penentuan Kategori Skor Berdasarkan Kategori Jawaban Responden 

No Skala Kategori Skor Nilai Skor 

1 > 4, 20 – 5, 00 Sangat Puas 5 

2 > 3, 40 – 4, 20 Puas 4 

3 > 2, 60 – 3, 40 Cukup Puas 3 

4 > 1, 80 – 2, 60 Kurang Puas 2 

5 1, 00 – 1, 80 Tidak Puas 1 

Sumber: Bogar (2012)  

3.8.2 Regresi Linear Berganda 

Analisis Regresi Linear Berganda yaitu suatu analisis untuk menganalisis 

pengaruh pelatihan dan kompensasi (kelompok referensi) terhadap kepuasan 

pegawai mobil Hino. dengan menggunakan rumus yang dikutip dari buku 

Riduwan dan Kuncora  (2011 : 142) yaitu: 

                 Y = b0 + b1 X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Keterangan: 

                   Y =  Kepuasan pegawai      

b0  =  Nilai constan/reciprocel 

        X1 =  Pelatihan 

        X2 =  kompensasi 

    b1, b2  =  Koefisien regresi, 

                    e  =  Standar error 
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3.8.3 Uji Hipotesis 

Pengujian Hipotesis adalah suatu analisis untuk menguji pengaruh pelatihan 

dan kompensasi terhadap kepuasan pegawai dalam memilih produk masa depan 

dengan menggunakan uji t dan uji F. 

3.8.4 Uji t 

   Pada tahapan ini dilakukan pengujian pengaruh masing-masing 

variabel bebas yang terdapat pada model yang terbentuk untuk mengetahui 

apakah semua variabel bebas yang ada pada model secara individual 

mempunyai pengaruh yang signifikan pada model secara individual. Jika 

hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 

0,05, maka Ho ditolak dan H1 diterima. Dengan demikian variabel bebas 

dapat menerangkan variabel terikatnya secara parsial. 

3.8.5 Uji F 

   Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) 

secara bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). Dengan demikian akan 

dapat diketahui model hubungan fungsional antara variabel tidak bebas 

(dependent variable) dengan variabel bebasnya (independent variable) yang 

terbentuk pada penelitian ini. Jika hasil perhitungan menunjukkan bahwa 

nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak dan H1 diterima, 

sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari model regresi dapat 

menerangkan variabel terikat secara serempak. 

3.8.6 Uji R
2
 (Koefisien Determinasi) 

R-square digunakan untuk mengetahui seberapa besar keterkaitan 

variabel independent terhadap variabel dependent. Formula R-Square : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



64 

 

 

 

Dimana :  

            =  Koefisien Determinasi, maksudnya besarnya   pengaruh variablel 

(X) terhadap variabel (Y). 

J K (Reg) =  Jumlah kuadrat Regresi 

J K (Tot) =  Jumlah kuadrat Total 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Perusahaan 

4.1.1. Gambaran Umum PT. Bank Negara Indonesia Persero Tbk di Kantor 

Cabang Malang 

Bank Negara Indonesia (BNI) adalah sebuah perusahaan berdiri 

sejak 1946, BNI yang dahulu di kenal sebagai Bank Negara Indonesia, 

merupakan bank pertama yang didirikan dan dimiliki oleh pemerintah 

Indonesia. Bank Negara Indonesia mulai mengedarkan alat pembayaran resmi 

pertama yang dikeluarkan pemerintah Indonesia, yakniOeang Republik 

Indonesia (ORI), pada malam menjelang tanggal 30 Oktober 1946, hanya 

beberapa bulan sejak pembentukannya hingga kini, tanggal tersebut di 

peringati sebagai Hari Keuangan Nasional.  

Menyusul penunjukkan De Javache Bank yang merupakan warisan 

dari pemerintah Belanda sebagai bank sentral pada tahun 1949, pemerintah 

membatasi peranan Bank Negara Indonesia sebagai bank sirkulasi atau bank 

sentral. Bank Negara Indonesia lalu ditetapkan sebagai bank pembangunan, 

dan kemudian diberi hak untuk bertindak sebagai bank devisa, dengan akses 

langsung untuk transaksi luar negeri. Sehubungan dengan penambahan modal 

pada tahun 1955, status Bank Negara Indonesia di ubah menjadi bank 

komersial milik pemerintah.Perusahaan ini melandasi pelayanan yang lebih 

baik dan luas bagi setor usaha nasional.Sejalan dengan keputusan penggunaan 

tahun pendirian sebagai bagian dari 95 identitas perusahaan, nama Bank 
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Negara Indonesia 1946 resmi digunakan mulai akhir tahun 1968. Perubahan 

ini menjadikan Bank Negara Indonesia lebih dikenal sebagai 'BNI 46'. 

Penggunaan nama panggilan yang lebih mudah diingat - 'Bank BNI' - 

ditetapkan bersamaan dengan perubahaan identitas perusahaan tahun 1988. 

Tahun 1992, status hukum dan nama BNI berubah menjadi PT Bank Negara 

Indonesia (Persero), sementara keputusan untuk menjadi perusahaan publik 

diwujudkan melalui penawaran saham perdana di pasar modal pada tahun 

1996.Dengan demikian semua aktivitas PT. Bank Negara Indonesia 46 

(Persero), Tbk menjadi mandiri, walaupun pemerintah melalui Bank Indonesia 

sebagai Bank Senteral hanya terbatas pada hal pengawasan saja kepada PT. 

Bank Negara Indonesia 46 (Persero), Tbk dengan mengingat pada prinsip 

kehatihatian. 

Kemampuan BNI untuk beradaptasi terhadap perubahan dan 

kemajuan lingkungan sosial budaya serta teknologi di cerminkan melalui 

penyempurnaan identitas perusahaan yang berkelanjutan dari masa ke 

masa.Hal ini juga menegaskan dedikasi dan komitmen BNI terhadap 

perbankan kualitas kinerja secara terus menerus. 

Pada tahun 2004, identitas perusahaan yang diperbaharui mulai 

digunakan untuk menggambarkan prospek masa depan yang lebih baik, 

setelah keberhasilan mengarungi masa-masa yang sulit. Identitas baru BNI 

merupakan hasil desain ulang untuk menciptakan suatu identitas yang tampak 

lebih segar, lebih modern, dinamis, serta menggambarkan posisi dan arah 

organisasi yang baru. Identitastersebut merupakan ekspresi brand baru yang 
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tersusun dari simbol "46" dan kata "BNI" yang selanjutnya dikombinasikan 

dalam suatu bentuk logo baru BNI. 

Huruf "BNI" dibuat dalam warna turquoise baru, untuk 

mencerminkan kekuatan, otoritas, kekokohan, keunikan dan citra yang lebih 

modern.Huruf tersebut dibuat secara khusus untuk menghasilkan struktur yang 

orisinal dan unik. Simbol "46" Angka 46 merupakan simbolisasi tanggal 

kelahiran BNI, sekaligus mencerminkan warisan sebagai sebagai bank 

pertama di Indonesia. Dalam logo ini, angka "46" diletakkan secara diagonal 

menembus kotak berwarna jingga untuk menggambarkan BNI baru yang 

modern. 

Palet warna korporat telah didesain ulang, namun tetap 

mempertahankan warna korporat yang lama, yakni turquoise dan 

jingga.Warna turquoise yang digunakan pada logo baru ini lebih gelap, kuat 

mencerminkan citra yang lebih stabil dan kokoh. Warna jingga yang baru 

lebih cerah dan kuat, mencerminkan citra lebih percaya diri dan segar. 

Sedangkan logo "46" dan "BNI" mencerminkan tampilan yang modern dan 

dinamis. Selanjutnya dalam penggunaan warna korporat baru memperkuat 

identitas tersebut Hal ini akan membantu BNI melakukan diferensiasi di pasar 

perbankan melalui identitas yang unik, segar dan modern. 

a. Visi PT. Bank Negara Indonesia 46 (Persero), Tbk  

Visi PT. Bank Negara Indonesia (Persero), Tbk yaitu menjadi Bank 

kebanggaan nasional yang unggul dalam layanan dan kinerja. 
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b.  Misi PT. Bank Negara Indonesia 46 (Persero), Tbk  

PT. Bank Negara Indonesia 46 (Persero), Tbk mempunyai misi yaitu : 

1. Memberikan layanan prima dan solusi yang bernilai tambah kepada 

seluruh nasabah, dan selaku mitra pilihan utama (The Bank of Choice). 

2.  Meningkatkan nilai inveastasi yang unggul bagi investor.  

3. Menciptakan kondisi terbaik sebagai tempat kebanggaan untuk 

berkarya dan berprestasi. 

4.  Meningkatkan kepedulian dan tanggung jawab terhadap lingkungan 

sosial.  

5.  Menjadi acuan pelaksanaan kepatuhan dan tata kelola perusahaan 

yang baik 

4.1.2 Struktur Organisasi Perusahaan dan Uraian Tugas 

Organisasi adalah sekelompok manusia yang dipersatukan dalam suatu 

kerjasama yang efisien untuk mencapai tujuan dan melaksanakan wewenang dan 

tanggung jawab dalam merencanakan suatu organisasi.Pada dasarnya perencanaan 

terdiri dari pembagian tugas yang logis, penetapan garis wewenang yang 

jelas.Penilaian pelaksanaan yang sedemikian rupa dapat dibuat struktur organisasi 

yang baik. 

Di dalam suatu perusahaan diperlukan suatu stuktur organisasi yang 

digunakan untuk pembagian tugas diantara para pegawai sehingga 

pengawasanintern dapat dilakukan dengan baik.Struktur organisasi adalah 

kerangka kerja formal organisasi dimana tugas-tugas pekerjaan dibagi-bagi, 

dikelompokan dan diorganisasikan.Dengan struktur organisasi dapat dilihat 

bagaimana fungsi hubungan kerja, tanggung jawab serta wewenang dari setiap 
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jabatan dalam perusahaan tersebut, sehingga dalam pelaksanaan kegiatannya tidak 

terjadi penyimpangan dan kesalahpahaman antara satu bidang dengan bidang 

lainnya. 

Demikian pula yang telah dilakukan oleh PT. Bank Negara Indonesia 46 

(Persero), Tbk dalam rangka meningkatkan pelayanan masyarakat dan untuk 

meningkatkan efektifitas, maka PT. Bank Negara Indonesia 46 (Persero), Tbk 

melaksanakan organisasi secara menyeluruh. Dalam membuat struktur organisasi 

dalam bentuk organisasi lini (line organization), yaitu suatu bentuk organisasi 

yang didalamnya terdapat garis wewenang yang menghubungkan langsung secara 

vertikal antara atasan dengan bawahan dari kepala pemimpin sampai pada setiap 

orang yang berada pada jabatan uang terendah, antara karyawan yang satu dengan 

karyawan lainnya, masing-masing dihubungkan dengan suatu garis wewenang 

atau garis perintah. 
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Berikut ini adalah struktur organisasi PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk.Kantor  CabangMalang. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber :PT. Bank Negara Indonesia (Persero)Tbk. Kantor Cabang Malang(2017). 

Gambar : 4.1 Struktur Organisasi PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk.Kantor Cabang Malang
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4.2 Karakteristik Responden 

 Karakteristik responden dalam penelitian ini didasarkan atas jenis kelamin, 

Usia, jenis kelamin, pendidikan, dan MasaKerja, Karakteristik responden ini 

diidentifikasi berdasarkan angket yang terkumpul yakni sesuai dengan total 

sampel dalam penelitian ini yakni 52responden. Hasil analisis statistik deskriptif 

untuk karakteristik responden disajikan sebagai berikut: 

4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik pertama dari responden yang dianalisis adalah perbandingan 

jumlah responden berdasarkan jenis kelamin karyawan di PT. Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk di Kantor Cabang Malang secara lengkap dapat dilihat 

pada Tabel 4.1 berikut: 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki-Laki 33 63.5% 

2 Perempuan 19 36.5% 

Jumlah 52 100% 

Sumber data: Data primer diolah (2018) 

Berdasarkan Tabel 4.1 dari 52 responden dapat disimpulkan sebagian 

besar karyawan adalah 63.5% yaitu Laki-laki.Sedangkan sisanya 36.5% adalah 

perempuan. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin di Bank BNI lebih di dominasi laki-laki 

dibandingkan perempaun hak tersebut dikarenakan  jenis pekerjaan di PT Bank 

Negara Indonesia (Persero) memiliki jenis atau bagian pekerjaan yang lebih 

membutuhkan banyak laki-laki dan hanya membutuhkan beberapa pekerja 

perempuan saja. 
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4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Perbandingan jumlah responden berdasarkan usia pada pegawai di PT. 

Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk di Kantor Cabang Malang secara 

lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.2 berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Umur Jumlah Persentase 

1 20-25 th 7 13.5% 

2 26-30 th 10 19.2% 

3 31-35 th 11 21.2% 

4 36-40 th 18 34.6% 

5 40-45 th 6 11.5% 

6 >45 th 0 0.0% 

Jumlah 52 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan Tabel 4.2 di atas dari 52 responden dapat diketahui bahwa 

responden yang bekerja PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk di Kantor 

Cabang Malang) yang berusia 20-25 tahun sebanyak 7 orang atau 13.5%, usia 

26-30 tahun sebanyak 10 responden atau 19.2%, usia 31-35 tahun sebanyak 11 

responden atau 21.2%, 18 responden atau 34.6% berusia 36-40 tahun, usia 40-

45 tahun sebanyak 6 responden atau 11.5%, dan tidak ada responden yang 

berusia >45 tahun. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa responden 

paling banyak pada usia 36-40 tahun sebanyak 18 responden atau 34.6% dan 

paling sedikit usia 40-45 tahun sebanyak 6 responden atau 11.5%. Dikarenakan 

PT. Bamk Negara Indonesia ingin mendapatkan pekerja yang lebih 

berpengalaman. 
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4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja 

Karakteristik ketiga dari responden yang dianalisis adalah perbandingan 

jumlah responden berdasarkan lama kerja karyawan di PT. Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk di Kantor Cabang Malang secara lengkap dapat dilihat 

pada Tabel 4.3 berikut: 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 1-5 th 22 42.3% 

2 6-10 th 15 28.8% 

3 10-15 th 12 23.1% 

4 15 th < 3 5.8% 

Jumlah 52 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan Tabel 4.3 dari 52 responden dapat diketahui bahwa responden 

yang memiliki lama kerja 1-5 tahun berjumlah 22 responden atau 42.3%, lama 

kerja 6-10 tahun berjumlah 15 responden atau 28.8%, selanjutnya lama kerja 

10-15 tahun sebanyak 12 responden atau 23.1%, dan lama kerja 15 tahun < 

sebanyak 3 responden atau 5.8%. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa 

karyawan yang bekerja di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk di Kantor 

Cabang Malang)adalah yang memiliki rentang lama kerja 1-5 tahun berjumlah 

22 responden atau 42.3% dan paling sedikit pada rentang lama kerja 15 tahun < 

sebanyak 3 orang atau 5.8%. Dikarenakan banyak karyawan yang 

mengundurkan diri setelah selesai kontrak. 
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4.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Karakteristik keempat dari responden yang dianalisis adalah perbandingan 

jumlah responden berdasarkan lama kerja karyawan di PT. Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk di Kantor Cabang Malang secara lengkap dapat dilihat 

pada Tabel 4.4 berikut: 

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 SMA 4 7.7% 

2 Diploma 5 9.6% 

3 S1 37 71.2% 

4 S2 6 11.5% 

Jumlah 52 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan Tabel 4.4 dari 52 responden dapat diketahui bahwa responden 

yang memiliki pendidikan pada jenjang SMA sebanyak 4 responden atau 7.7%, 

pada jenjang Diploma berjumlah 5 responden atau 9.6%, selanjutnya pada 

jenjang S1 sebanyak 37 tahun atau 71.2%, dan pada jenjang S2 sebanyak 6 

responden atau 11.5%. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan 

yang bekerja di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk di Kantor Cabang 

Malang) paling tinggi adalah pada jenjang S1 berjumlah 37 responden atau 

71.2%, dan paling sedikit pada jenjang SMA  sebanyak 4 orang atau 7.7%. 

Dikarenakan syarat lowongan kerja lebih banyak membutuhkan S1 

dibandingkan Diploma, SMA, dan S2. 
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4.2.5Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Pekerjaan 

Karakteristik kelima dari responden yang dianalisis adalah perbandingan 

jumlah responden berdasarkan jenis pekerjaan karyawan di PT. Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk di Kantor Cabang Malang secara lengkap dapat 

dilihat pada Tabel 4.5 berikut: 

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Pekerjaan 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 Frontliner 7 13% 

2 Back Office 10 19% 

3 Administrasi 6 12% 

4 SDM 3 6% 

5 Account Officer 6 12% 

6 Management Trainee 4 8% 

7 Collector 5 10% 

8 Analisis kredit 7 13% 

9 Admin kredit 4 8% 

Jumlah 52 100% 

Sumber : Data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan Tabel 4.5 dari 52 responden dari sepuluh jenis pekerjaan 

dapat diketahui bahwa responden yang memiliki jenis pekerjaan paling 

banyak adalah pada bidang Back Office sebanyak 10 responden atau 19%, 

dan paling sedikit pada bidang SDM sebanyak 3 responden atau 6%. 

 

4.2.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Penghasilan 

Karakteristik kelima dari responden yang dianalisis adalah perbandingan 

jumlah responden berdasarkan jenis pekerjaan karyawan di PT. Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk di Kantor Cabang Malang secara lengkap dapat 

dilihat pada Tabel 4.6 berikut: 
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Tabel 4.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Penghasilan 

No Penghasilan Jumlah Presentase 

1 <3.000.000 19 36.5% 

2 3.000.000-5.000.000 21 40.4% 

3 >5.000.000 12 23.1% 

Total 52 100% 

Sumber: Data diolah peneliti, 2018 

Berdasarkan Tabel 4.6 dari 52 responden yang memiliki jumlah 

penghasilan beragam. Berdasarkan jumlah penghasilan dapat diketahui 

bahwa responden yang memiliki jumlah penghasilan sebesar <3.000.000 

sebanyak 19 responden atau 36.5%, jumlah penghasilan sebesar 3.000.000-

5.000.000sebanyak 21 responden atau 40.4% dan pada jumlah penghasilan 

sebesar >5.000.000 sebanyak 12 responden atau 23.1% 

4.3 Gambaran Variabel Yang Diteliti 

4.3.1 Variabel Pelatihan Kerja 

Variabel Pelatihan kerjamemiliki 15 item pernyataan yang telah dijelaskan 

pada bab sebelumnya. Secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.7 sebagai 

berikut : 
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Tabel 4.7 Distribusi Frekuensi Jawaban Variabel Pelatihan Kerja 

No Item 
SS S KS TS STS 

Mean 
F % F % F % F % F % 

1 X1.1 23 44% 26 50% 3 6% 0 0% 0 0%    4.38  

2 X1.2 25 48% 21 40% 6 12% 0 0% 0 0%    4.37  

3 X1.3 14 27% 30 58% 3 6% 5 10% 0 0%    4.02  

4 X1.4 13 25% 29 56% 10 19% 0 0% 0 0%    4.06  

5 X1.5 28 54% 19 37% 5 10% 0 0% 0 0%    4.44  

6 X1.6 19 37% 29 56% 3 6% 1 2% 0 0%    4.27  

7 X1.7 14 27% 35 67% 1 2% 2 4% 0 0%    4.17  

8 X1.8 12 23% 20 38% 16 31% 4 8% 0 0%    3.77  

9 X1.9 11 21% 19 37% 18 35% 4 8% 0 0%    3.71  

10 X1.10 19 37% 24 46% 4 8% 5 10% 0 0%    4.10  

11 X1.11 21 40% 23 44% 6 12% 2 4% 0 0%    4.21  

12 X1.12 14 27% 26 50% 8 15% 4 8% 0 0%    3.96  

13 X1.13 19 37% 27 52% 4 8% 2 4% 0 0%    4.21  

14 X1.14 16 31% 25 48% 7 13% 4 8% 0 0%    4.02  

15 X1.15 13 25% 31 60% 3 6% 2 4% 3 6%    3.94  

Rata-Rata 4.11 

Sumber data : Data Primer Diolah (2017) 

Keterangan: 

X1.1 Materi pelatihan kerja disusun sesuai dengan kurikulum yang telah disesuaikan dengan 

bidang masing-masing 

X1.2 Materi pelatihan kerja yang diberikan mampu mengembangkan seluruh kemampuan 

teknis 

X1.3 Jenis pelatihan kerja disesuaikan dengan jenis materi yang disampaikan  

X1.4 Metodepelatihan yang diberikan sangatmampu meningkatkanmotivasi para peserta 

pelatihan kerja 

X1.5 Metode pelatihan disesuaikan dengan kebutuhan 

X1.6 Waktupelatihan kerja diberikan secara rutindansesuaidengankebutuhan. 

X1.7 Waktupelatihandalamsatu sesi sesuai, tidak terlalu lama sehinggamembuat peserta merasa 

tidak jenuh 

X1.8Waktu perencanaan program disesuaikan denganwaktu karyawan 

X1.9Karyawanmerasapuaskarenapelatihankerjayang 

diberikansesuaidengankebutuhankaryawan. 

X1.10Karyawan bisa memanfaatkanilmu yang diterima 

padapelatihankerjauntukmenyelesaikanpekerjaan. 

X1.11Perusahaan memberikanprioritaspadapelatihan 

kerjauntukpengembanganprofesionalismekaryawan. 

X1.12Perusahaan memberikanpelatihan yang sesuai dengankebutuhan karyawan 

X1.13Perusahaan selalumerencanakan program pelatihansecararutin. 

X1.14Karyawanmerasabutuhterhadappelatihankerjayang bersifatkontinyu. 

X1.15Karyawanproaktifuntukmeningkatkankemampuandenganmencaripelatihan. 
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Item pertama, Pada (X1.1) dengan pernyataan “Materi pelatihan kerja 

disusun sesuai dengan kurikulum yang telah disesuaikan dengan bidang 

masing-masing“, dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat 

setuju berjumlah 23 responden atau (44%), 26 responden atau (50%) 

meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  

sebanyak 3 responden atau (6%), dan tidak ada yang menyatakan  tidak satuju 

atau sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai mean 4.38 

yang masuk dalam kategori sangat tinggi/baik. 

Item kedua, Pada ( X1.2 ) dengan pernyataan “Materi pelatihan kerja yang 

diberikan mampu mengembangkan seluruh kemampuan teknis“, dapat 

diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah 25 

responden atau  (48%),  21  responden atau (40%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 6 

responden atau (12%), dan tidak ada yang menyatakan  tidak satuju atau 

sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai mean 4.37 yang 

masuk dalam kategori sangat tinggi/baik. 

Item ketiga, Pada (X1.3 ) dengan pernyataan “Jenis pelatihan kerja 

disesuaikan dengan jenis materi yang disampaikan“, dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  14 responden atau  

(27%), 30 responden atau (58%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  

yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 3 responden atau (6%), 5 

responden atau (10%) yang menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai 

mean 4.02 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 
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Item keempat, Pada ( X1.4 ) dengan pernyataan “Metodepelatihan yang 

diberikan sangatmampu meningkatkanmotivasi para peserta pelatihan kerja “, 

dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  

13 responden atau  (25%), 29 responden atau (56%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 10 

responden atau (19%), dan tidak ada yang menyatakan  tidak satuju atau 

sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai mean 4.06 yang 

masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item kelima, Pada ( X1.5 ) dengan pernyataan “Metode pelatihan 

disesuaikan dengan kebutuhan“, dapat diketahui bahwa  responden yang 

menyatakan sangat setuju berjumlah  28 responden atau  (54 %), 19 responden 

atau (37%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  

kurang setuju  sebanyak 5 responden atau (10%), dan tidak ada yang 

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), 

dengan nilai mean 4.44 yang masuk dalam kategori sangattinggi/baik. 

Item keenam, Pada ( X1.6 ) dengan pernyataan “Waktupelatihan kerja 

diberikan secara rutindansesuaidengankebutuhan“, dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  19 responden atau  (37 

%), 29 responden atau (56%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 3 responden atau (6%), yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 1 responden (2%) dan tidak ada yang 

menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai 

mean 4.27 yang masuk dalam kategori sangat tinggi/baik. 
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Item ketujuh, Pada ( X1.7 ) dengan pernyataan “Waktupelatihandalamsatu 

sesi sesuai, tidak terlalu lama sehinggamembuat peserta merasa tidak jenuh“, 

dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  

14 responden atau  (27 %), 35 responden atau (67%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 1 

responden atau (2%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 2 responden 

(4%) dan tidak ada yang menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 0 

responden  (0%), dengan nilai mean 4.17 yang masuk dalam kategori 

tinggi/baik. 

Item kedelapan, Pada ( X1.8 ) dengan pernyataan “Waktu perencanaan 

program disesuaikan denganwaktu karyawan“, dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  12 responden atau  (23 

%), 20 responden atau (38%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 16  responden atau (31%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 4 responden (8%) dan tidak ada yang 

menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai 

mean 3,77 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item kesembilan, Pada ( X1.9 ) dengan pernyataan 

“Karyawanmerasapuaskarenapelatihankerjayang 

diberikansesuaidengankebutuhankaryawan“, dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  11 responden atau  (21 

%), 19 responden atau (37%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 18  responden atau (35%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 4 responden (8%) dan tidak ada yang 
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menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai 

mean 3.71 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item kesepuluh, Pada ( X1.10 ) dengan pernyataan “Karyawan bisa 

memanfaatkanilmu yang diterima 

padapelatihankerjauntukmenyelesaikanpekerjaan“, dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  19  responden atau  (37 

%), 24 responden atau (46%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 4  responden atau (8%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 5 responden (10%) dan tidak ada yang 

menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai 

mean 4.10 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item kesebelas, Pada (X1.11) dengan pernyataan “Perusahaan 

memberikanprioritaspadapelatihan 

kerjauntukpengembanganprofesionalismekaryawan“, dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  21 responden atau  (40 

%), 23 responden atau (44%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 6  responden atau (12%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 2 responden (4%) dan tidak ada yang 

menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai 

mean 4.21 yang masuk dalam kategori sangat tinggi/baik. 

Item keduabelas, Pada (X1.12) dengan pernyataan “Perusahaan 

memberikanpelatihan yang sesuai dengankebutuhan karyawan“, dapat 

diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  14 

responden atau  (27 %), 26 responden atau (50%) meyatakan setuju,  
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selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 8 

responden atau (15%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 4 responden 

(8%) dan tidak ada yang menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 0 

responden  (0%), dengan nilai mean 3.96 yang masuk dalam kategori 

tinggi/baik. 

Item ketiga belas, Pada ( X1.13) dengan pernyataan “Perusahaan 

selalumerencanakan program pelatihansecararutin“, dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  19 responden atau  (37 

%), 27 responden atau (52%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 4  responden atau (8%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 2 responden (4%) dan tidak ada responden 

yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan nilai mean 4.21 yang masuk 

dalam kategori  sangat tinggi/baik.  

Item keempat belas, Pada ( X1.14) dengan pernyataan 

“Karyawanmerasabutuhterhadappelatihankerjayang bersifatkontinyu“, dapat 

diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  16 

responden atau  (31 %), 25 responden atau (48%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 7  

responden atau (13%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 4 responden 

(8%) dan tidak ada yang menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak, dengan 

nilai mean 4.02 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item kelima belas, Pada ( X1.15) dengan pernyataan 

“Karyawanproaktifuntukmeningkatkankemampuandenganmencaripelatihan“, 

dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  
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13 responden atau  (25 %), 31 responden atau (60%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 3  

responden atau (6%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 2 responden 

(4%) dan yang menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 3 responden  (6%), 

dengan nilai mean 3.94 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

  Tabel 4.8Dasar Interpretasi Nilai Rata-rata Variabel 

No Nilai Rata-

Rata 

Kategori 

1 4.21-5.00 Sangat Tinggi/ Baik 

2 3.41-4.20 Tinggi/Baik 

3 2.61-3.40 Cukup Tinggi/Sedang 

4 1.81-2.60 Kurang 

5 1.00-1.80 Jelek/rendah Rendah 

 

Berdasarkan tabel di atas maka diketahui bahwa dari 15 item yang terdapat 

pada variabel Pelatihan Kerja, Mean secara keseluruhan pada item dari  

variabel Perencanaan strategik adalah 4.11, sehingga dapat disimpulkan 

Perencanaan strategik masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Berdasarkan hasil tersebut maka diketahui bahwa dari lima belasitem 

pernyataan yang terdapat pada variabel Pelatihan Kerjapernyataan pada item 

kelima yaitu X1.5 “Metode pelatihan disesuaikan dengan kebutuhan” 

memiliki nilai rata-rata paling tinggi yakni 4.44, dan pernyataan yang 

memiliki rata-rata paling rendah sebesar 3.71 adalah pada item kesembilan, 

X1.9 “Karyawanmerasapuaskarenapelatihankerjayang 

diberikansesuaidengankebutuhankaryawan. 
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4.3.2 Variabel Kompensasi 

Kompensasi merupakan konsep untuk mengukur pemberian tunjangan 

suatu perusahaan pada karyawannya.Variabel kompensasi memiliki 16 indikator 

didalamnya sesai dengan Tabel 4.9 sebagai berikut: 

 Tabel 4.9 Kompensasi 

No Item SS S KS TS STS Mean 

F % F % F % F % F % 

1 X2.1 21 40% 25 48% 4 8% 1 2% 1 2% 4.23 

2 X2.2 19 37% 24 46% 4 8% 5 10% 0 0% 4.10 

3 X2.3 21 40% 23 44% 6 12% 2 4% 0 0% 4.21 

4 X2.4 13 25% 31 60% 8 15% 0 0% 0 0% 4.10 

5 X2.5 14 27% 32 62% 6 12% 0 0% 0 0% 4.15 

6 X2.6 9 17% 33 63% 10 19% 0 0% 0 0% 3.98 

7 X2.7 14 27% 28 54% 9 17% 1 2% 0 0% 4.06 

8 X2.8 12 23% 28 54% 10 19% 2 4% 0 0% 3.96 

9 X2.9 7 13% 31 60% 11 21% 3 6% 0 0% 3.81 

10 X2.10 12 23% 31 60% 8 15% 1 2% 0 0% 4.04 

11 X2.11 10 19% 36 69% 5 10% 1 2% 0 0% 4.06 

12 X2.12 9 17% 33 63% 9 17% 1 2% 0 0% 3.96 

13 X2.13 10 19% 32 62% 10 19% 0 0% 0 0% 4.00 

14 X2.14 24 46% 26 50% 2 4% 0 0% 0 0% 4.42 

15 X2.15 16 31% 31 60% 4 8% 1 2% 0 0% 4.19 

16 X2.16 20 38% 28 54% 4 8% 0 0% 0 0% 4.31 

Rata-rata 4.10 

Sumber data : Data primer diolah (2018) 

Keterangan 

X2.1 Bonus yang saya terima selalu tepat waktu 

X2.2 Bonus yang diberikan sesuai dengan yang dijanjikan 

X2.3 Bonus yang saya terima tidak melalui prosedur yang  rumit 

X2.4 Bonus yang saya terima selalu mengalami peningkatan 

X2.5 Bonus yang saya terima mampu membangkitkan motivasi kerja 

X2.6 Bonus yang saya terima sesuai dengan kinerja 

X2.7 Bonus yang saya terima memuaskan 

X2.8 Bonus yang saya terimacukup untuk memenuhi kebutuhan hidup tambahan 

X2.9 Komisi yang sayaterima selalu tepat waktu 

X2.10 Komisi yang diberikan sesuai dengan yang dijanjikan 

X2.11 Komisi yang saya terima tidak melalui prosedur yang rumit 

X2.12 Komisi yang saya terima selalu mengalami peningkatan 

X2.13 Komisi yang saya terima mampu membangkitkan motivasi kerja saya 

X2.14 Komisi yang saya terima sesuai dengan  kinerja saya 
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X2.15 Komisi yang saya terima memuaskan 

X2.16 Komisi yang saya terima cukup untuk memenuhi kebutuhan  hidup tambahan 

 

Item pertama, pada X2.1 dengan pernyataan “1 Bonus yang saya 

terima selalutepatwaktu”, dapat diketahui bahwa  responden yang 

menyatakan sangat setuju berjumlah 21 responden atau 40%, 25  responden 

atau 48% meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  

kurang setuju  sebanyak 4 responden atau 8%, yang menyatakan  tidak satuju 

sebanyak 1 responden atau 2% dan yang menyatakan sangat tidak setuju 

sebanyak 1 responden  2%, dengan nilai mean 4.23 yang masuk dalam 

kategori tinggi/baik. 

Item kedua, pada X2.2 dengan pernyataan “Bonus yang diberikan 

sesuai dengan yang dijanjikan” dapat diketahui bahwa  responden yang 

menyatakan sangat setuju berjumlah  19 responden atau  37%,  24  responden 

atau 46% meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  

kurang setuju  sebanyak 4 responden atau 8%, yang menyatakan  tidak satuju 

berjumlah 5 responden atau 10%, dan tidak ada yang menyatakan sangat 

tidak setuju atau sebanyak 0 responden, dengan nilai mean 4.10 yang masuk 

dalam kategori tinggi/baik. 

Item ketiga, pada (X2.3 ) dengan pernyataan “Bonusyang 

sayaterimatidak melalui prosedur yang  rumit” dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  21  responden atau  

40%,  23 responden atau 44% meyatakan setuju,  selanjutnya responden  

yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 6  responden atau 12%, yang  

menyatakan  tidak satuju  berjumlah 2 responden atau 4%, dan yang 
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menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai 

mean 4.21 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item keempat, Pada X2.4 dengan pernyataan “Bonus yang saya terima 

selalu mengalami peningkatan” dapat diketahui bahwa  responden yang 

menyatakan sangat setuju berjumlah  13 responden atau  25%,  31 responden 

atau 60% meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  

kurang setuju  sebanyak 8 responden atau 15%, dan yang menyatakan  tidak 

satuju dan sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), dengan nilai mean 

4.10 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item kelima, pada X2.5 dengan pernyataan “Bonus yang saya terima 

mampumembangkitkan motivasi kerja” dapat diketahui bahwa  responden 

yang menyatakan sangat setuju berjumlah  14 responden atau  27%, 32 

responden atau 62% meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 6 responden atau 12%, yang 

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju sebanyak 0 responden  (0%), 

dengan nilai mean 4.15 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item keenam, pada X2.6 dengan pernyataan “Bonus yang saya terima 

sesuai dengankinerja” dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan 

sangat setuju berjumlah  9 responden atau  17%, 33 responden atau 63% 

meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  

sebanyak 10 responden atau 19%, yang menyatakan tidak setuju sangat tidak 

setuju sebanyak 0 responden  0%, dengan nilai mean 3.98 yang masuk dalam 

kategori tinggi/baik. 
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Item ketujuh, pada X2.7 dengan pernyataan “Bonus yang saya terima 

memuaskan” dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat 

setuju berjumlah  14  responden atau  27%, 28 responden atau 54% 

meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  

sebanyak  9 responden atau 17%, yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1 

responden 2% dan tidak ada yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan 

nilai mean 4.06 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item kedelapan, pada X2.8 dengan pernyataan “Bonus yang saya 

terimacukup untuk memenuhi kebutuhan hidup tambahan” dapat diketahui 

bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  12  responden 

atau  23%, 28 responden atau 54% meyatakan setuju, selanjutnya responden  

yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 10  responden atau 19%, yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 2 responden 4% dan tidak ada yang 

menyatakan  sangat tidak setuju dengan nilai mean 3.96 yang masuk dalam 

kategori sangat tinggi/baik. 

Item kesembilan, pada X2.9 dengan pernyataan “Komisi yang 

sayaterima selalutepatwaktu” dapat diketahui bahwa  responden yang 

menyatakan sangat setuju berjumlah 7 responden atau  13%, 3 responden 

atau 60% meyatakan setuju, selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang 

setuju  sebanyak  11 responden  atau 21%,  yang menyatakan tidak setuju 

sebanyak 3 responden 6% dan tidak ada yang menyatakan  sangat tidak 

setuju dengan nilai mean 3.81 yang masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Item kesepuluh, pada X2.10 dengan pernyataan “Komisi yang 

diberikan sesuai dengan yang dijanjikan” dapat diketahui bahwa  
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respondenyang menyatakan sangat setuju berjumlah 12 responden atau 23%, 

31 responden atau 60% meyatakan setuju, selanjutnya responden yang 

menyatakan kurang setuju sebanyak 8 responden atau 15%, yang menyatakan 

tidak setuju sebanyak 1 responden 2% dan tidak ada yang menyatakan  

sangat tidak setuju dengan nilai mean 4.04 yang masuk dalam kategori sangat 

tinggi/baik. 

Item kesebelas, pada X2.11 dengan pernyataan “Komisi yang 

sayaterima tidak melaluiprosedur yang rumit” dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah 10 responden atau 19%, 

36 responden atau 69% meyatakan setuju, selanjutnya responden  yang 

menyatakan kurang setuju sebanyak 5 responden atau 10%,  yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 1 responden 2% dan tidak ada yang 

menyatakan  sangat tidak setuju dengan nilai mean 4.06 yang masuk dalam 

kategoritinggi/baik 

Item kedua belas, pada X2.12 dengan pernyataan “Komisi yang 

sayaterima selalu mengalami peningkatan” dapat diketahui bahwa  responden 

yang menyatakan sangat setuju berjumlah 9 responden atau 17%, 33 

responden atau 63% meyatakan setuju, selanjutnya responden yang 

menyatakan kurang setuju sebanyak 9 responden atau 17%, yang menyatakan 

tidak setuju sebanyak 1 responden 2% dan tidak ada yang menyatakan  

sangat tidak setuju dengan nilai mean 3.96 yang masuk dalam 

kategoritinggi/baik. 

Item ketiga belas, pada X2.13 dengan pernyataan “Komisi yang saya 

terima mampu membangkitkan motivasi kerja saya” dapat diketahui bahwa  
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responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah 10 responden atau  

19%, 32 responden atau 62% meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan kurang setuju sebanyak 10 responden atau 19%, tidak ada yang 

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju dengan nilai mean 4.00 yang 

masuk dalam kategoritinggi/baik. 

Item keempat belas, pada X2.14 dengan pernyataan “Komisi yang 

saya terima sesuai dengan  kinerja saya” dapat diketahui bahwa  responden 

yang menyatakan sangat setuju berjumlah 24 responden atau 46%, 26  

responden atau 50% meyatakan setuju, selanjutnya responden yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak  2 responden  atau 4%,  dan tidak ada 

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju dengan nilai mean 4.42 

yang masuk dalam kategoritinggi/baik. 

Item kelima belas, pada X2.15 dengan pernyataan “Komisi yang saya 

terima memuaskan” dapat diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju berjumlah 16 responden atau  31%,  31 responden atau 60% 

meyatakan setuju, selanjutnya responden yang menyatakan kurang setuju  

sebanyak 4 responden  atau 8%, yang menyatakan tidak setuju berjumlah 1 

responden atau 2%, dan tiadak ada  yang menyatakan  sangat tidak setuju 

dengan nilai mean 4.19 yang masuk dalam kategori sangat  tinggi/baik. 

Item keenam belas, pada X2.16 dengan pernyataan “Komisi yang 

saya terima cukup untuk memenuhi kebutuhan  hidup tambahan” dapat 

diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah 20  

responden atau 38%, 28 responden atau 54% meyatakan setuju,  selanjutnya 

responden yang menyatakan kurang setuju sebanyak 4 responden  atau 8%,  
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dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak 

setuju dengan nilai mean 4.31 yang masuk dalam kategoritinggi/baik. 

4.3.3Variabel Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang menyokong atau tidak menyokong 

dalam diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi 

dirinya.Variabel Kepuasan kerja memiliki 15 indikator didalamnya sesai dengan 

Tabel 4.10 sebagai berikut : 

Tabel 4.10 Distribusi Frekuensi Jawaban Variabel Kepuasan Kerja 

No Item SS S KS TS STS Mean 

F % F % F % F % F % 

1 Y1.1 13 25% 28 54% 11 21% 0 0% 0 0% 4.04 

2 Y1.2 28 54% 19 37% 5 10% 0 0% 0 0% 4.44 

3 Y1.3 19 37% 28 54% 4 8% 1 2% 0 0% 4.25 

4 Y1.4 14 27% 33 63% 3 6% 2 4% 0 0% 4.13 

5 Y1.5 12 23% 19 37% 17 33% 4 8% 0 0% 3.75 

6 Y1.6 12 23% 31 60% 8 15% 1 2% 0 0% 4.04 

7 Y1.7 10 19% 33 63% 8 15% 1 2% 0 0% 4.00 

8 Y1.8 9 17% 32 62% 10 19% 1 2% 0 0% 3.94 

9 Y1.9 10 19% 32 62% 10 19% 0 0% 0 0% 4.00 

10 Y1.10 15 29% 26 50% 9 17% 2 4% 0 0% 4.04 

11 Y1.11 14 27% 29 56% 8 15% 1 2% 0 0% 4.08 

12 Y1.12 16 31% 29 56% 7 13% 0 0% 0 0% 4.17 

13 Y1.13 10 19% 29 56% 11 21% 2 4% 0 0% 3.90 

14 Y1.14 20 38% 25 48% 5 10% 1 2% 1 2% 4.19 

15 Y1.15 19 37% 22 42% 6 12% 5 10% 0 0% 4.06 

Rata-Rata 4.07 

 

Keterangan 

X1.1 Selalu menjalankan tugas dengan baik danbertanggung jawab 

X1.2 Selalu mementingkan kepentingan perusahaan sesuai dengan tugas jabatan yang di 

emban 

X1.3 Selalu memiliki motivasi untuk berprestasi 

X1.4 Selalu menjaga reputasi perusahaan 

X1.5 Selalu menjaga persaingan positif demi kemajuan perusahaan 

X1.6 Gaji/tunjangan sesuai dengan pekerjaan yang saya terima. 

X1.7 Perusahaan selalu memberikan bonus atas prestasi kerja 

X1.8 Perusahaan memberikan kesempatanuntuk 
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Promosiataumengembangkankarier 

X1.9 Terdapatpenghargaanatasprestasikerja dariperusahaan yang saya capai 

X1.10 Tunjangandiberikan perusahaan kepada sayaadil sesuai denganprestasi. 

X1.11 Atasan saya selalu memberikan motivasi bagikaryawandalammenyelesaikantugasnya. 

X1.12 Bangga terhadappekerjaan yang diberikan 

X1.13 Selalu berusaha dalam meningkatkankemampuan bekerja. 

X1.14 Selalu memegangvisidanmisiperusahaanSebagaimotivasikerja 

X1.15 Bagian penting dari perusahaansehingga harus memberikan yang terbaik dari 

kemampuan yang saya miliki 

 

Pada variabel Kepuasan Kerja terdapat 15 item. Kelima belas item 

tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Item pertama, Pada ( Y1.1) dengan pernyataan “Selalu menjalankan 

tugas dengan baik danbertanggung jawab“, dapat diketahui bahwa  responden 

yang menyatakan sangat setuju berjumlah  13 responden atau  (25 %), 28 

responden atau (54%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 11  responden atau (21%), dan tidak 

ada responden yang menyatakan Tidak setuju dan  sangat tidak setuju, 

dengan nilai mean 4.04 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item kedua, Pada ( Y1.2) dengan pernyataan “Selalu mementingkan 

kepentingan perusahaan sesuai dengan tugas jabatan yang di emban“, dapat 

diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  28 

responden atau  (54 %), 19 responden atau (37%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 5  

responden atau (10%), dan tidak ada tidak setuju dan sangat tidak setuju, 

dengan nilai mean 4.44 yang masuk dalam kategori sangat tinggi/baik.  

Item ketiga, Pada ( Y1.3) dengan pernyataan “Selalu memiliki 

motivasi untuk berprestasi“, dapat diketahui bahwa  responden yang 

menyatakan sangat setuju berjumlah  19 responden atau  (37 %), 28 

responden atau (54%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 
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menyatakan  kurang setuju  sebanyak 4  responden atau (8%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 1 responden (2%) dan tidak ada yang 

menyatakan  sangat tidak setuju, dengan nilai mean 4.25 yang masuk dalam 

kategori  sangat tinggi/baik.  

Item keempat, Pada ( Y1.4) dengan pernyataan “Selalu menjaga 

reputasi perusahaan“, dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan 

sangat setuju berjumlah  14 responden atau  (27 %), 33 responden atau (63%) 

meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  

sebanyak 3 responden atau (6%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 2 

responden (4%) dan tidak ada yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan 

nilai mean 4.13 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item kelima, Pada ( Y1.5) dengan pernyataan “Selalu menjaga 

persaingan positif demi kemajuan perusahaan“, dapat diketahui bahwa  

responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  12 responden atau  

(23%), 19 responden atau (37%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  

yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 17  responden atau (33%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 4 responden (8%) dan tidak ada 

responden yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan nilai mean 3.75 

yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item keenam, Pada ( Y1.6) dengan pernyataan “Gaji/tunjangan sesuai 

dengan pekerjaan yang saya terima“, dapat diketahui bahwa  responden yang 

menyatakan sangat setuju berjumlah  12 responden atau  (23 %), 31 

responden atau (60%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 8  responden atau (15%), yang 
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menyatakan Tidak setuju sebanyak 1 responden (2%) dan tidak ada 

responden yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan nilai mean 4.04 

yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item ketujuh, Pada ( Y1.7) dengan pernyataan “Perusahaan selalu 

memberikan bonus atas prestasi kerja“, dapat diketahui bahwa  responden 

yang menyatakan sangat setuju berjumlah  10 responden atau  (19 %), 33 

responden atau (63%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 8  responden atau (15%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 1 responden (2%) dan tidak ada 

responden yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan nilai mean 4.00 

yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item kedelapan, Pada ( Y1.8) dengan pernyataan “Perusahaan 

memberikan kesempatanuntuk promosiataumengembangkankarier“, dapat 

diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  9 

responden atau  (17 %), 32 responden atau (62%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 10 

responden atau (19%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 1 responden 

(2%) dan tidak ada responden yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan 

nilai mean 3.94 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item kesembilan, Pada ( Y1.9) dengan pernyataan 

“Terdapatpenghargaanatasprestasikerja dariperusahaan yang saya capai “, 

dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  

10 responden atau  (19 %), 32 responden atau (62%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 10  
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responden atau (19%), dan tidak ada responden yang menyatakan Tidak 

setuju dan  sangat tidak setuju, dengan nilai mean 4.00 yang masuk dalam 

kategori tinggi/baik.  

Item kesepuluh, Pada ( Y1.10) dengan pernyataan 

“Tunjangandiberikan perusahaan kepada sayaadil sesuai denganprestasi“, 

dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  

15 responden atau  (29 %), 26 responden atau (50%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 9  

responden atau (17%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 2 responden 

(4%) dan tidak ada responden yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan 

nilai mean 4.04 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item kesebelas, Pada ( Y1.11) dengan pernyataan “Atasan saya selalu 

memberikan motivasi bagikaryawandalammenyelesaikantugasnya” dapat 

diketahui bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  14 

responden atau  (27 %), 29 responden atau (56%) meyatakan setuju,  

selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 8  

responden atau (15%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 1 responden 

(2%) dan tidak ada responden yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan 

nilai mean 4.08 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item kedua belas, Pada ( Y1.12) dengan pernyataan “Bangga 

terhadappekerjaan yang diberikan “, dapat diketahui bahwa  responden yang 

menyatakan sangat setuju berjumlah  16 responden atau  (31 %), 29 

responden atau (56%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 7  responden atau (13%), dan tidak ada 
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responden yang menyatakan Tidak setuju dan sangat tidak setuju, dengan 

nilai mean 4.17 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item ketiga belas, Pada ( Y1.13) dengan pernyataan “Selalu berusaha 

dalam meningkatkankemampuan bekerja“, dapat diketahui bahwa  responden 

yang menyatakan sangat setuju berjumlah  10 responden atau  (19 %), 29 

responden atau (56%) meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang 

menyatakan  kurang setuju  sebanyak 11  responden atau (21%), yang 

menyatakan Tidak setuju sebanyak 2 responden (4%) dan tidak ada 

responden yang menyatakan  sangat tidak setuju, dengan nilai mean 3.90 

yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item keempat belas, Pada ( Y1.14) dengan pernyataan “Selalu 

memegangvisidanmisiperusahaanSebagaimotivasikerja“, dapat diketahui 

bahwa  responden yang menyatakan sangat setuju berjumlah  20 responden 

atau  (38 %), 25 responden atau (48%) meyatakan setuju,  selanjutnya 

responden  yang menyatakan  kurang setuju  sebanyak 5  responden atau 

(10%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 1 responden (2%) dan yang 

menyatakan  sangat tidak setuju sebanyak 1 responden  (2%), dengan nilai 

mean 4.19 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Item kelima belas, Pada ( Y1.1) dengan pernyataan “Bagian penting 

dari perusahaansehingga harus memberikan yang terbaik dari kemampuan 

yang saya miliki“, dapat diketahui bahwa  responden yang menyatakan 

sangat setuju berjumlah  19 responden atau  (37 %), 22 responden atau (42%) 

meyatakan setuju,  selanjutnya responden  yang menyatakan  kurang setuju  

sebanyak 6  responden atau (12%), yang menyatakan Tidak setuju sebanyak 
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5 responden (10%) dan tidak ada responden yang menyatakan  sangat tidak 

setuju, dengan nilai mean 4.06 yang masuk dalam kategori tinggi/baik.  

Tabel 4.11 Dasar Interpretasi Nilai Rata-rata Variabel Kepuasan Kerja 

No Nilai Rata-

Rata 

Kategori 

1 4.21-5.00 Sangat Tinggi/ Baik 

2 3.41-4.20 Tinggi/Baik 

3 2.61-3.40 Cukup Tinggi/Sedang 

4 1.81-2.60 Kurang 

5 1.00-1.80 Jelek/rendah Rendah 

 

Berdasarkan  di atas maka diketahui bahwa dari 15 item yang 

terdapat pada variabel Kepuasan Kerja, Mean secara keseluruhan pada 

item dari  variabel kepuasan kerja adalah 4.07, sehingga dapat 

disimpulkan kepuasan kerja masuk dalam kategori tinggi/baik. 

Berdasarkan hasil tersebut maka diketahui bahwa dari lima 

belasitem pernyataan yang terdapat pada variabel kepuasan 

kerjapernyataan pada item kedua yaitu Y1.2 “Selalu mementingkan 

kepentingan perusahaan sesuai dengan tugas jabatan yang di emban “ 

memiliki nilai rata-rata paling tinggi yakni 4.44, dan pernyataan yang 

memiliki rata-rata paling rendah sebesar 3.75 adalah pada item 

kesebelas, Y1.5 “Selalu menjaga persaingan positif demi kemajuan 

perusahaan". 

4.4 Uji Asumsi Klasik 

4.4.1.Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan menguji apakah dalam model penelitian 

variabel terdistribusi secara normal. Uji normalitas data dalam penelitian 

ini menggunakan pengujian grafik normalPPlot dan One-Sample 
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Kolmogorov Smirnov test yang terdapat dalam program SPSS 16.0 for 

Windows. Data dikatakan terdistribusi dengan normal apabila residual 

terdistribusi dengan normal yaitu memiliki tingkat signifikansi di atas 5% 

(Ghozali, 2005:86). 

Pengujian Normalitas dilakukan untuk  melihat apakah nilai residual 

yang diperoleh dari model mengikuti distribusi normal atau tidak. Hasil 

pengujian menunjukkan residual berdistribusinormal apabila titik-titik 

yang terlihat pada gambar hasil uji SPSS berada di sekitar garis diagonal. 

Adapun hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel berikut : 

 

Gambar 4.2. Uji Normalitas 

Gambar 4.2terlihat titik-titik berada disekitar garis diagonal.Titik-

titik yang menyebar disekitar garis diagonal menunjukkan residual 

berdistribusi normal sehingga dapat disimpulkan bahwa residual antara 

variabel Pelatihan dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja berdistribusi 
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normal. Ujinormalitasjugadapatdilihatdenganmenggunakanujione sample 

kolmogorov-smirnovseperti Tabel 4.12 

Tabel  4.12 Hasil Pengujian Normalitas 

 

No Variabel  Kolmogorov-

Smirnov Z 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

Keterangan 

1 Pelatihan 1.204 0.110 Normal 

2 Kompensasi 0.858 0.453 Normal 

3 Kepuasan Kerja 1.113 0.168 Normal 

 

Dari Tabel 4.12,besarnyanilaiKolmogorov-SmirnovZ pada variabel 

Pelatihan adalah 1.204dengan nilai sig  0.110lebih besar dari 0.05. 

DengandemikiandapatdisimpulkanH0 diterima dan H1 ditolak, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa dapat dikatakan seluruh residual pada  variabel 

Pelatihan berdistribusi normal. 

Selanjutnya besarnyanilaiKolmogorov-SmirnovZ pada variabel 

Kompensasi adalah 0.858dengan nilai sig  0.453lebih besar dari 0.05. 

DengandemikiandapatdisimpulkanH0 diterima dan H1 ditolak, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa dapat dikatakan seluruh residual pada  

variabelKompensasi berdistribusi normal. 

Selanjutnya besarnyanilaiKolmogorov-SmirnovZ pada variabel 

Kepuasan Kerja adalah 1.113 dengan nilai sig  0.168lebih besar dari 0.05. 

DengandemikiandapatdisimpulkanH0 diterima dan H1 ditolak, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa dapat dikatakan seluruh residual pada  variabel 

Kepuasan Kerja berdistribusi normal. 
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4.4.2 Uji Multikolinieritas 

Hasil pengujian asumsi Multikolinieritas menunjukkan di dalam 

model tidak terjadi Multikolinieritas.  Hal ini dapat dilihat dari matriks 

korelasi antara variabel bebas pada Tabel 4.13 

Tabel 4.13 Hasil Pengujian Multikolinieritas 

No Variabel  Tolerance VIF Keterangan 

1 Pelatihan 0.180 5.567 Nonmultikolinieritas 

2 Kompensasi 0.180 5.567 Nonmultikolinieritas 

Sumber: Data sekunder diolah, 2018 

Pengujian multikolinieritas dapat diketahui dengan melihat VIF dan nilai 

tolerance yang diperoleh. Jika nilai nilai toleransi lebih besar dari 0,10 dan nilai 

VIF lebih kecil dari 10 maka dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. 

Dari hasil pengujian diketahui bahwa seluruh nilai VIF  pada variabel Pelatihan 

dan Kompensasi lebih  kecil  dari  10  dan  nilai  tolerance lebih  besar  dari  0,10  

sehingga disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas. 

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variasi dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas 

atau tidak heteroskedastisitas.Uji heterokesdaksitas dalam penelitian ini diuji 

dengan scaterplots. Data tidak mengalami heteroskedastisitas apabila dalam 

gambar scater plot titik-titik tersebar di atas dan di bawah angka nol dan tidak 

membentuk pola tertentu yang teratur. Uji Heteroskedastisitas pada Pelatihan dan  

Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
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Gambar 4.3 Uji heteroskedastisitas 

Hasil uji heteroskedastisitas variabel Pelatihan dan Kompensasi 

terhadap Kepuasan Kerja menunjukan bahwa titik-titik tersebar di atas 

dan di bawah angka nol. Titik-titik menyebar dan tidak membentuk pola 

tertentu yang teratur sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model 

regresi tidak terjadi heteroskedastisitas. 

4.5 Hasil Analisa Regresi Linier Berganda 

Analisis Regresi Linier Berganda ditujukan untuk mengetahui 

pengaruh atau hubungan variabel bebas Pelatihan dan Kompensasi (X) 

serta variabel terikat (Y) berupa Kepuasan Kerja, maka untuk memperoleh 

hasil yang lebih akurat, penulis menggunakan bantuan program software 

SPSS versi 17.00 dari Tabel coefficient maka dihasilkan output pada tabel 

4.14 
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Tabel 4.14 

Pengujian Regresi Berganda 

No Variabel  Beta Std. Error Keterangan 

1 Pelatihan 0.517 0.080 Berpengaruh Positif 

2 Kompensasi 0.462 0.101 Berpengaruh Positif 

Sumber: Data diolah penulis 

Berdasarkan persamaan tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:  

Persamaan regresinya  

Y’ =  b1X1+ b2X2+b2X2+e 

Y’ =  0.050 + 0.517X1+ 0.462X2+0.182 

 Keterangan: 

Y’  = Kepuasan Kerja 

b1 = koefisien regresi 

X1 = Pelatihan  

X2 = Kompensasi 

Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  

a. Koefisien regresi variabel Pelatihan (X1) sebesar 0.517; artinya jika 

variabel independen lain nilainya tetap dan variabel Pelatihan 

mengalami kenaikan 1%, maka Kepuasan Kerja (Y’) akan 

mengalami kenaikan sebesar 0.517. Koefisien bernilai positif 

artinya terjadi pengaruh positif Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja, 

semakin baik Pelatihan maka semakin besar Kepuasan Kerja. 

b. Koefisien regresi variabel Kompensasi (X2) sebesar 0.462; artinya 

jika variabel independen lain nilainya tetap dan Kompensasi 

mengalami kenaikan 1%, maka Kepuasan Kerja (Y’) akan 

mengalami kenaikan sebesar 0.462. Koefisien bernilai positif 

artinya terjadi pengaruh positif antara Kompensasi terhadap 
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Kepuasan Kerja, semakin baik Kompensasi maka semakin besar 

Kepuasan Kerja. 

c. Nilai Standart error untuk meminimalisir kesalahan yang terjadi 

sehingga nilai e disini adalah 0.182. 

 

4.6 Pengujian Hipotesis  

4.6.1 Uji t 

Uji t pengujian yang digunakan untuk mengetahui apakah variabel-

variabel independen secara parsial yang berpengaruh nyata atau tidak 

terhadap variabel dependen, derajat signifikansi yang digunakan adalah 

0,05. Apabila nilai signifikansi lebih kecil dari derajat kepercayaan maka 

kita menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel 

independen secara parsial mempengaruhi variabel dependen. 

Menurut kriteria pengujian: 

H0 ditolak apabila t hitung > t tabel (2.000) 

Ha diterima apabila t hitung < tabel (2.000) 

Berdasarkan hasil uji SPSS 17 maka hasil dari uji T terdapat pada tabel 

4.15  sebagai berikut: 

Tabel 4.15 Hasil Uji t 

No Variabel  t-hitung t-tabel Sig. Keterangan 

1 Pelatihan 6.446 2.000 0.000 Signifikan  

2 Kompensasi 4.575 2.000 0.000 Signifikan 

Uji statistik t-test (parsial) menunjukan pengaruh Pelatihan dan 

Kompensasi trehadap Kepuasan Kerja (Y) adalah berpengaruh secara 

parsial. Berdasarkan tabel di atas, maka dapat dideskripsikan sebagai 

berikut, yaitu:  
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1) Variabel Pelatihan (X1) memiliki nilai signifikansi (Sig.) 0.000 pada 

tabel Coefficients
a
 dengan nilai α (derajat signifkansi) 0.05 artinya 

0.000<0.05 atau terdapat pengaruh yang signifikan dan uji t 

menunjukkan 6.446 >t tabel (2.000). Artinya Pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

2) Variabel Kompensasi (X2) memiliki nilai signifikansi (Sig.) 0.000 

pada tabel Coefficients
a
 dengan nilai α (derajat signifkansi) 0.05 

artinya 0.000<0.05 atau terdapat pengaruh yang signifikan dan uji t 

menunjukkan 4.575>t tabel (2.000). Artinya Kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja.  

4.6.2 Uji F 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apabila semua variabel 

independen atau bebas yang dimaksukan dalam model mempunyai 

ketepatan model terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2005). 

Dimana pada uji F terdapat kriteria uji hipotesis yang digunakan adalah 

sebagai berikut: 

1) Jika nilai probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

2) Jika nilai probabilitas> 0,05 maka H0diterima dan Ha ditolak 

Tabel 4.16. 

Hasil Uji F 

No Variabel  f-hitung f-tabel Sig. Keterangan 

1 Pelatihan dan 

Kompensasi 
322.624 2.74 0.000 Signifikan 

Sumber: Data diolah penulis (2018) 

Berdasarkan tabel di atas maka didapatkan hasil dari uji statistik F 

didapatkan nilai statistikf hitung 322.624 dan nilai signifikasi 0,000  
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dimana hasil ini lebih besar dari F tabel (2.74) pada n sebesar 58 sehingga 

Ho ditolak yang mana dapat disimpulkan bahwa motivasi dan Pelatihan 

secara simultan  berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada 

BNI Cabang Malang. 

4.6.3 Hasil Analisa Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi pada regresi linier sering diartikan sebagai 

seberapa besar kemampuan semua variabel bebas dalam menjelasakan 

varians dan variabel terikatnya. Secara sederhana koefisien determinasi 

dihitung dengan menguadratkan koefisien korelasi (R) ini mencerminkan 

seberapa besar variasi dari variabel terikat Y dapat diterangkan oleh 

variabel bebas X. bila nilai koefisien determinasi sama dengan 0 (R2 = 0), 

artinya variasi dari Y tidak dapat diterangkan oleh X sama sekali. 

Sementara bila R2 = 1, artinya variasi dari Y secara keseluruhan dapat 

diterangankan oleh variabel X. Hasil uji determinasi R2 terdapat pada 

tabel dibawah ini: 

 

Tabel 4.17 Koefisian Determinasi R
2 

No Variabel  

R 

R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 Pelatihan dan 

Kompensasi 
0.964a 0.929 0.927 0.14034 

Sumber: Data diolah tahun 2018 

Berdasarkan tabel 4.17 di atas diperoleh angka R2 (R Square) sebesar 

0.929 atau (92.9%).Hal ini menunjukkan bahwa prosentase sumbangan 

pengaruh variabel independen kompensasi yang terdiri dari Pelatihan dan 

Kompensasi terhadap variabel dependen Kepuasan Kerja sebesar 

92.9%.Atau variasi variabel independen yang digunakan Pelatihan dan 
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Kompensasi mampu menjelaskan sebesar 92.9% variasi variabel dependen 

(Kepuasan Kerja). Sedangkan sisanya sebesar 7.1%  dipengaruhi atau 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian ini. 

Standard Error of the Estimate adalah suatu ukuran banyaknya 

kesalahan model regresi dalam memprediksikan nilai Y. Dari hasil regresi 

di dapat nilai 0.14034, hal ini berarti banyaknya kesalahan dalam prediksi 

Kepuasan Kerja adalah 0.14034.Sebagai pedoman jika Standard error of 

the estimate kurang dari standar deviasi Y, maka model regresi semakin 

baik dalam memprediksi nilai Y. 

 

4.7Pembahasan Hasil Penelitian  

4.7.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja pada Pegawai BNI Kota 

Malang 

Berdasarkan analisa data yang sudah dilakukan dapat diketahui bahwa 

pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Hal tersebut menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat pelatihan yang diterima 

karyawan akan diikuti dengan semakin tingginya tingkat kepuasan karyawan 

selama bekerja. Sebalikanya semakin rendah tingkat pelatihan yang diterima 

karyawan akan diikuti semakin rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan.  

Hubungan antar keduanya dapat terjadi karena pada dasarnya tujuan 

pelatihan menurut Simamora (2016) adalah untuk mempelajari prosedur 

pekerjaan; penjalinan hubungan dengan atasan dan bawahan; memberikan 

karyawan perasaan memiliki dengan memperlihatkan bagaimana pekerjaan 
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mereka sejalan dengan keseluruhan organisasi; dan mengurangi jumlah stres dan 

kegelisahan yang dialami oleh karyawan baru. Dalam hal ini, karyawan yang 

menguasai prosedur pekerjaannya maka dia akan dengan mudah menyelesaikan 

pekerjaannya. Begitu juga ketika terjalin hubungan yang baik dengan atasan atau 

bawahan, suasana kerja akan menjadi nyaman. Seiring berjalannya waktu maka 

karyawan akan merasa ikut memiliki terhadap perusahaan. Keadaan yang 

demikian mengantarkan karyawan untuk lebih merasa puas dengan pekerjannya. 

Locke (2016) berpendapat bahwa untuk membantu memahami konsep 

kepuasan kerja dapat diartikan sebagai suatu keadaan emosional yang 

menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman pekerjaan.Kepuasan kerja menjadi kumpulan perasaan seseorang 

untuk bertahan pada pekerjaannya termasuk semua aspek pekerjaan tertentu, baik 

dan buruk, positif atau negatif, yang mungkin berkontribusi pada pengembangan 

perasaan kepuasan atau ketidakpuasan. 

Kepuasan kerja mengacu pada reaksi emosional positif individu untuk 

pekerjaan tertentu.Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan seseorang mengenai 

pekerjaan mereka dan aspek yang berbeda dari pekerjaan mereka.Derajat 

kepuasan kerja adalah sejauh mana orang-orang suka (kepuasan) atau tidak suka 

(ketidakpuasan) pada pekerjaan mereka (Spector, 2017).Oleh karenanya, 

karyawan yang mendapatkan manfaat dari adanya pelatihan dapat mempengaruhi 

bagaimana kepuasa kerjanya. 

Penelitian yang mendukung hasil tersebut diantaranya adalah penelitian 

Putra (2012) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan 

antara pelatihan dengan kepuasan kerja karyawan.Penelitian serupa jga dilakukan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



107 
 

 
 

Citraningtyas & Djastuti (2017) yang membuktikan bahwa variabel pelatihan 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

4.7.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Pada Pegawai Bni 

Kota Malang 

Berdasarkan hasil analisa data dapat diketahui bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepausan kerja karyawan. Artinya, 

semakin tinggi tingkat kompensasi yang diterima karyawan akan diikuti dengan 

semakin tingginya tingkat kepuasan karyawan selama bekerja. Sebaliknya 

semakin rendah tingkat kompensasi yang diterima karyawan akan diikuti semakin 

rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan.  

Hal tersebut dikarenakan kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima 

para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Bila kompensasi diberikan 

secara benar para karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk 

berprestasi lebih baik guna mencapai sasaran organisasi dan pribadinya. 

Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya kompensasi 

mencerminkan ukuran nilai karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, 

keluarga dan masyarakat (Handoko, 2015). Dalam hal ini, karyawan yang merasa 

puas dengan kompensasi yang diterima karena sesuai dengan kinerja yang 

diberikan kepada perusahaan tentunya juga akan merasa puas selama bekerja 

meski pada dasarnya setiap individu mempunyai perbedaan dalam menentukan 

standar kepuasan mereka. Akan tetapi, semakin banyak aspek yang sesuai dengan 

keinginan individu tersebut maka semakin tinggi kepuasan kerjanya Wexley dan 

Yukl (2013). 
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Kepuasan kerja yang tinggi diharapkan membuat karyawan menjadi 

semakin setia kepada organisasi, semakin termotivasi dalam bekerja, merasa 

senang dalam bekerja, dan pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas. 

Karyawan yang tidak puas cenderung menghindar dari tugas dan tanggungjawab, 

yang akan mengganggu proses pencapaian tujuan organisasi. Karyawan yang 

tidak puas seringkali menghindari pekerjaan dan lebih besar kemungkinan untuk 

mengundurkan diri. Karyawan yang puas memiliki kesehatan yang lebih baik, 

usia yang lebih panjang, dan kepuasan kerja tersebut akan dibawa ke luar dari 

organisasi. Ada semacam suatu keyakinan bagi sebagian manager, bahwa 

karyawan yang puas cenderung lebih produktif dibandingkan karyawan yang 

tidak puas (Robbins, 1996). 

Hasil penelitian yang telah dilakukan Humaeroh, Susilo, dan Prasetyo, 

(2015) menunjukkan bahwa kompensasi finansial dan kompensasi non finansial 

berpengaruh secara simultan dan parsial terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian 

serupa yang dilakukan oleh Ruhana, (2016 ) juga menunjukkan bahwa variabel 

kompensasi finansial dan kompensasi non finansial berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Rogers (2015) dalam penelitiannya juga menunjuukan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan pemberian insentif non finansial 

terhadap kepuasan kerja. 

4.7.3 Pengaruh Pelatihan Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Pada 

Pegawai Bni Kota Malang 

Berdasarkan hasil analisa data yang sudah dilakukan sebelumnya dapat 

diketahui bahwa pelatihan dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepusan kerja karyawan. Artinya, semakin tinggi 
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tingkat pelatihan dan kompensasi yang diterima karyawan akan diikuti dengan 

semakin tingginya tingkat kepuasan karyawan selama bekerja. Sebaliknya 

semakin rendah tingkat pelatihan dan kompensasi yang diterima karyawan akan 

diikuti semakin rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan.  

Menurut Dessler (2015:284), pelatihan berarti memberi karyawan baru 

atau karyawan lama sebuah keterampilan yang mereka butuhkan untuk melakukan 

tugas mereka. Pelatihan menjadi proses seorang karyawan untuk menggapai 

sebuah target kriteria tertentu yang dimana kriteria tersebut telah ditentukan oleh 

pihak perusahaan dan nantinya akan dimanfaatkan guna mencapai tujuan utama 

perusahaan tersebut.Pelatihan tersebut menjadi salah satu program yang dapat 

meningkatkan kemampuan karyawan yang dimiliki perusahaan, sehingga dengan 

bekal  keterampilan yang diperoleh selama pelatihan para karyawan tersebut dapat 

membantu  perusahaan mencapai tujuan perusahaan serta mampu mendukung 

daya saing perusahaan secara  berkesinambungan. Dalam hal ini, karyawan yang 

mampu memberikan keterampilan terbaiknya demi perkembangan perusahaan 

akan merasa lebih puas selama bekerja. Namun,disisi lain dengan apa yang sudah 

mereka berikan kepada perusahaan sebagai wujud dari pelatihan yang diberikan 

perusahaan dalam membantu meningkatkan keterampilannya, karyawan berharap 

dapat imbal balik yang sepadan dari perusahaan sebagai bentuk penghargaan atas 

kinerjanya baik berupa barang atau jasa.  

Segala sesuatu yang deterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja 

mereka adalah kompensasi.Hasibuan (2006) menjelaskan kompensasi merupakan 

semua pendapatan yang  berbentuk uang,  barang langsung  atau tidak langsung 

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada  
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perusahaan. Simamora (1997) menegaskan bahwa pemberian kompensasi dapat 

dalam bentuk: (a)  finansial seperti gaji dan insentif, asuransi kesehatan, 

pembayaran upah pada waktu tidak bekerja;  dan (b)  kompensasi non finasial 

seperti peluang akan adanya promosi.  

Karyawan yang mendapat sesuatu sebagaimana yang mereka inginkan 

karena sudah memberikan sumbangsih terhadap perusahaan dalam wujud kinerja 

akan merasa puas, daripada mereka yang merasa apa yang mereka berikan kepada 

perusahaan lebih besar daripada apa yang mereka dapatkan. Dalam hal ini, 

besaran kompensasi mempunyai peran penting dalam meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan. 

Salah satu penelitian yang mendukung hasil tersebut adalah penelitian 

yang dilakukan Supatmi (2013).Temuan penelitiannya menunjukkan bahwa 

pelatihan dan kompensasi berpengaruh pada meningkatnya kepuasan kerja 

karyawan.Hasil penelitian serupa Puspitadewi (2013) menunjukkan bahwa 

pelatihan dan kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkanhasilpenelitian yang 

sudahdilaksanakanmakadiperolehbeberapakesimpulanyaitusebagaiberikut:  

1. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai BNI Kota Malang. 

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pada pegawai BNI Kota Malang. 

5.2 Saran 

Berdasarkankesimpulan yang diperolehdalampenelitianini, makadiajukan 

saran-saran sebagaipelengkapterhadaphasilpenelitian yang 

dapatdiberikansebagaiberikut:  

1. Bagipenelitiselanjutnyadiharapkandapatmenelitidenganvariabel-variabel lain 

yang disinyalir dapat mempengaruhikepuasan kerja khususnya pada 

karyawan, sehinggaselanjutnya semakin memperkaya literatur terkait 

kepuasan kerja.  

2. Bagi BNI Cabang Kota Malang diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi 

bahan pertimbangan untuk memahami faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasaan kerja karyawan. Mengingat kepuasan kerja 
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eratkaitannya dengan sejauhmana karyawan dapat memberikan kemampuan 

terbaiknya pada perusahaan.  
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