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ABSTRAK 

 

Penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja dan 

Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pada Pegawai Honorer Kantor 

Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo” memiliki latar belakang 

terkait sumber daya manusia yang akan sangat mempengaruhi kepuasan kerja, hal 

tersebut dikarenakan keberhasilan atau kegagalan sebuah instansi bergantung pada 

sumber daya manusianya. Adanya sumber daya manusia juga akan berpengaruh 

terhadap ketiga faktor kepuasan kerja, yakni kompensasi, motivasi kerja dan 

disiplin kerja pada pegawai honorer kantor badan pertanahan nasional kabupaten 

Sidoarjo. 

Penelitian ini merupakan hasil penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk 

menjawab rumusan masalah mengenai kepuasan kerja dan mengetahui pengaruh 

kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja pada pegawai honorer kantor badan 

pertanahan nasional kabupaten Sidoarjo. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif deskriptif dengan 

menggunakan data primer dan data sekunder. Pengumpulan dan pengambilan data 

dalam penelitian dilakukan secara langsung atau secara offline. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah para pegawai honorer kantor badan 

pertanahan nasional kabupaten Sidoarjo. Sampel pada penelitian ini menggunakan 

probability sampling dengan teknik simple random sampling yang di dapat 

sebanyak 55 responden.  

Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa 

hasil dari Uji T yaitu kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh 

secara parsial terhadap kepuasan kerja. Dalam Uji F, variabel kompensasi, 

motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan secara bersama-

sama terhadap kepuasan kerja pada pegawai honorer kantor badan pertanahan 

nasional kabupaten sidoarjo. 

Bagi BPN Sidoarjo diharapkan mampu mempertahankan faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja dalam penelitian ini yakni kondisi kerja. Di mana 

hal tersebut mampu membuat pegawai untuk tetap menjaga kepuasan kerja agar 

tetap stabil atau bahkan meningkat. Misalnya dengan antar saling pegawai dan 

atasan saling memberikan masukan atau solusi ketika terjadi masalah, 

memberikan fasilitas kerja yang menunjang pekerjaannya dan memberikan 

lingkungan kerja yang sehat. 

Kata kunci: Sumber Daya Manusia, Kompensasi, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja 

dan Kepuasan Kerja 
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ABSTRACT 
 

 

Research with the title "The Influence of Compensation, Work Motivation 

and Work Discipline on Job Satisfaction in Honorary Employees of the Sidoarjo 

Regency National Land Agency Office" has a background related to human 

resources which will greatly affect job satisfaction, this is because the success or 

failure of an agency depends on human resources. human power. The existence of 

human resources will also affect the three factors of job satisfaction, namely 

compensation, work motivation and work discipline for honorary employees of the 

Sidoarjo district national land agency office. 

This research is the result of quantitative research that aims to answer the 

formulation of the problem regarding job satisfaction and determine the effect of 

compensation, work motivation and work discipline on honorary employees of the 

Sidoarjo district national land agency office. 

The research method used is descriptive quantitative using primary data 

and secondary data. Collection and retrieval of data in research is carried out 

directly or offline. The sample used in this study were honorary employees of the 

Sidoarjo district national land agency office. The sample in this study used 

probability sampling with simple random sampling technique which obtained as 

many as 55 respondents. 

Based on the results of the research that has been done, it shows that the 

results of the T test, namely compensation, work motivation and work discipline 

partially influence job satisfaction. In the F test, the variables of compensation, 

work motivation and work discipline simultaneously influence the job satisfaction 

of honorary employees of the Sidoarjo district national land agency office. 

BPN Sidoarjo is expected to be able to maintain the factors that influence 

job satisfaction in this study, namely working conditions. Where it is able to make 

employees to maintain job satisfaction in order to remain stable or even increase. 

For example, by mutual employees and superiors providing input or solutions 

when problems occur, providing work facilities that support their work and 

providing a healthy work environment. 

Keywords: Human Resources, Compensation, Work Motivation, Work Discipline 

and Job Satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang  

Instansi pemerintah adalah sebuah organisasi yang terdapat kumpulan 

beberapa orang yang dipilih secara khusus untuk melakukan tugas negara 

sebagai bentuk pelayanan kepada masyarakat. Istilah instansi sendiri berasal 

dari pemerintah yang artinya sesuatu yang harus dilakukan (Aldi N & 

Kurniawan, 2018). Peran instansi dalam melaksanakan kegiatan 

operasional harus mampu memanfaatkan sumber daya manusia yang 

dimiliki secara optimal Sella & Sunuharyo (2018). Pengembangan sumber 

daya manusia harus dilakukan bersama untuk menciptakan sebuah sinergi. 

Organisasi memiliki sumber daya yang sangat penting untuk mencapai 

tujuannya, yang tidak lain adalah sumber daya manusia. Keberhasilan atau 

kegagalan suatu organisasi bergantung pada sumber daya manusianya. 

Sedangkan untuk sumber daya manusia, atasan juga harus mengetahui cara 

mengelola SDM agar berfungsi dengan baik, misalnya dengan 

memberikan rasa nyaman di lingkungan kerja, rasa aman, keadilan kepada 

seluruh karyawan dan menerimanya secara layak serta mendapatkan gaji 

yang sesuai dengan beban kerja. Menurut Sinambela (2018) manajemen 

sumber daya manusia ialah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 

pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota atau kelompok 

pekerja.  
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Badan Pertanahan Nasional atau lebih dikenal dengan BPN adalah 

lembaga pemerintahan non kementerian yang berada di bawah serta 

bertanggung jawab langsung kepada presiden Republik Indonesia Nomor 

10 Tahun 2006 tentang Badan Pertanahan Nasional (www.atrbpn.go.id). 

BPN memiliki layanan pemerintah daerah dan nasional di tingkat nasional, 

regional dan departemen. Beberapa di antaranya adalah pekerjaan 

umumnya yang berupaya memenuhi kebutuhan masyarakat dalam hal 

kepentingan yang berkaitan dengan pertanahan. BPN memiliki visi dan 

misi. Visi BPN adalah tercapainya kepercayaan dalam tatanan global dan 

tata kelola pertahanan serta kepegawaian untuk mendukung tercapainya: 

"Indonesia membangun kedaulatan, kemandirian dan kerja sama". Misi 

BPN adalah mengkoordinasikan perencanaan dan pengelolaan penggunaan 

lahan yang produktif, berkelanjutan dan berkeadilan serta 

mengkoordinasikan layanan perencanaan penggunaan lahan dan 

pengelolaan lahan yang memenuhi standar global. Untuk mencapai dan 

mendukung visi dan tujuan organisasi, harus ada sumber daya manusia 

yang dapat memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Salah satu tujuan MSDM dalam suatu organisasi adalah menciptakan 

kepuasan kerja kelompok dari organisasi yang bersangkutan. 

  Secara umum dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap 

individu terhadap pekerjaannya, seseorang dengan tingkat kepuasan kerja 

tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya (Suwaidi & 

Ardyanfitri, 2018). Menurut Mangkunegara (2017) menyebutkan ada 15 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah komunikasi, 

perencanaan, beban kerja, kinerja pegawai, budaya organisasi, 

pengawasan, koordinasi, motivasi kerja, perilaku pegawai, 

pengorganisasian, disiplin kerja, prestasi Kerja pegawai, prestasi Kerja 

pegawai, gaya kepemimpinan, promosi jabatan, kompensasi. Kepuasan 

kerja menurun diindikasikan berdasarkan pra kuesioner yang diberikan 

kepada pegawai honorer kantor BPN Sidoarjo. Karena dari total karyawan 

BPN sebanyak 200 karyawan yang terdiri dari 120 karyawan PPNPN 

(Pegawai Pemerintah Non Pegawai Negeri) disebut dengan pegawai 

honorer dan 78 karyawan sebagai pegawai pemerintah. Berdasarkan hasil 

pra kuesioner, peneliti menggunakan pilot studi sebagai pengumpulan data 

terkait hal yang mempengaruhi kepuasan kerja. Berikut hasil pilot studi 

dijelaskan pada tabel di bawah ini: 

 

Gambar 1.1 Pilot Study, data dioleh peneliti 
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Gambar 1.2 Hasil Pilot Study, data diolah peneliti 

Pada gambar 1.1 hasil dari pilot studi dapat dilihat bahwa indikator 

yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu kompensasi sebesar 32%, 

motivasi kerja sebesar 34% dan disiplin kerja sebesar 34% yang 

ditampilkan pada gambar 1.2. hasil pilot studi di atas diperkuat oleh 

pandangan Sa’adah et al. (2021) mengenai faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja yaitu Kompensasi, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja. 

Faktor pertama yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 

kompensasi. Kompensasi merupakan apresiasi atau penghargaan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawannya baik secara langsung atau tidak 

langsung. Jika kompensasi yang diterima oleh pegawai semakin banyak, 

maka kompensasi akan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh 

N. M. N. Rahayu & Riana (2017) di mana dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan hasil pra kuesioner yang 
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diberikan kepada 35 responden di BPN Sidoarjo yang menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Sehingga dengan 

adanya hasil kuesioner pra penelitian ini dapat memperkuat keterkaitan 

antara kompensasi terhadap kepuasan kerja. Pemberian kompensasi yang 

diberikan oleh BPN Sidoarjo dirasa tidak cukup untuk memenuhi 

kebutuhan sehari-hari berdasarkan hasil pra kuesioner yang dibagikan 

peneliti. Kompensasi dibagi menjadi dua yaitu kompensasi langsung dan 

kompensasi tidak langsung. Gaji, tunjangan, bonus dan komisi merupakan 

bentuk kompensasi langsung. Sedangkan pelatihan, wewenang dan 

tanggung jawab serta penghargaan atas kinerja yang baik merupakan 

bentuk kompensasi tidak langsung.  

Faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja selanjutnya adalah 

motivasi kerja. Tiga puluh tiga responden setuju perihal motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Untuk itu, data yang dikumpulkan 

dalam kuesioner para penelitian akan membantu untuk lebih menetapkan 

kaitan antara motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Pada prinsipnya, 

menurut Edy (2016) Motivasi adalah yang menggerakkan seseorang untuk 

melakukan suatu kegiatan tertentu, sehingga motivasi sering diartikan 

sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Pemberian motivasi kerja 

juga menjadi isu penting yang perlu diperhatikan oleh manajer. Semakin 

baik insentif yang diberikan kepada karyawan, maka kepuasan kerja 

mereka akan semakin tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh N. K. I Agustini & Dewi (2019) di mana hasil penelitian 
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tersebut menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Dalam penelitian ini motivasi dilihat dari lima 

tingkatan kebutuhan yaitu kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, harga 

diri dan aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman dan kebutuhan 

fisiologis merupakan indikator motivasi kerja yang paling tinggi, terutama 

suasana kekeluargaan dalam bekerja, kemudahan transportasi di tempat 

kerja serta pemberian uang kehadiran dan tunjangan kinerja yang 

berdampak pada kepuasan kerja karyawan. Namun berbanding terbalik 

dengan lokasi penelitian yang dilakukan di BPN Sidoarjo, sebanyak 22 

responden menyatakan bahwa responden tidak mendapat penghargaan dari 

tempat mereka bekerja. Tetapi pegawai honorer merasa bahwa suasana 

kekeluargaan yang berada di BPN Sidoarjo sangat nyaman di antara 

sesama para pegawai. 

Faktor terakhir yang mempengaruhi kepuasan kerja yakni disiplin 

kerja. Peningkatan kepuasan kerja dapat dijadikan cara untuk 

meningkatkan disiplin kerja, loyalitas serta semangat. Menurut Sinambela 

(2018) menyimpulkan bahwa disiplin kerja ialah kesadaran dan kemauan 

pegawai untuk menaati semua aturan organisasi dan norma sosial yang 

berlaku. Disiplin kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan 

kepuasan kerja karena disiplin penting bagi organisasi untuk menciptakan 

efisiensi kerja. Orang yang disiplin dalam bekerja dapat bekerja dengan 

baik tanpa pengawasan. Disiplin yang tumbuh dalam diri karyawan tanpa 

adanya paksaan akan menciptakan hal-hal yang baik dengan mengikuti 
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semua peraturan yang berlaku pada organisasi dan akan mencapai 

kematangan psikologis yang akan menciptakan rasa pemenuhan dalam diri 

seseorang (Rivai, 2018). Hasil penelitian yang dilakukan oleh Widiyanto & 

Setyawasih (2019) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dalam hal ini terdapat hubungan 

yang signifikan antara disiplin kerja dengan kepuasan kerja karyawan. 

Oleh sebab itu, yang dapat meningkatkan kepuasan kerja adalah disiplin 

kerja yang tinggi. Menurut hasil wawancara dengan bapak Irman Tanu 

selaku Kaur Umum, narasumber mengatakan bahwa permasalahannya 

terkait dengan kedisiplinan jam kerja. Dikarenakan beratnya beban kerja 

yang membuat tugas yang harusnya selesai menjadi molor. 

Masalah selanjutnya yakni kurangnya motivasi kerja dalam PPNPN 

karena adanya undang-undang yang mengatur tentang penghapusan tenaga 

honorer. Penghapusan tenaga honorer akan dilakukan pada 28 November 

2023 mendatang. Ketetapan tersebut dituangkan dalam Surat Edaran (SE) 

No. B/185/M.SM.02./03/2022 tanggal 31 Mei 2022 yang ditandatangani 

menteri PAN-RB Tjahjo Kumolo ayat 2 pasal 99 menyebutkan bahwa 

pegawai bukan PNS dapat diangkat menjadi PPPK untuk jangka waktu 

paling lama 5 tahun jika melengkapi kualifikasi yang diatur dalam 

peraturan pemerintah. PP 49/2018 tentang penyelenggaraan PPPK 

diterbitkan pada 28 November 2018. Artinya mulai 28 November 2023 

mendatang sudah tidak ada lagi tenaga honorer. "Terkait penyelesaian 

tenaga honorer yang akan jatuh tempo sesuai amanat PP 49 tahun 2023" 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

 

kata Tjahjo (Kementrian Pendayagunaan Aparatur Negara Dan Reformasi 

Birokrasi, 2023). Imbuhan dari pak Irman, menjelaskan bahwa untuk saat 

ini motivasi kerja yang ada di karyawan PPNPN tidak 100% karena 

adanya aturan tersebut. 

Selanjutnya masalah terakhir yakni kurangnya kesadaran antara atasan 

kepada para pekerjanya yang menurut pra kuesioner, karyawan honorer 

mempunyai tendensi guna melaksanakan pekerjaan yang serupa dan selalu 

mengulanginya. Situasi ini mengarah pada kejenuhan dan kebosanan 

dalam melakukan pekerjaan. Hal ini juga berakibat pada karyawan yang 

tidak merasa bebas menanggulangi pekerjaan yang lebih kompleks dan 

dinamis sehingga menghambat karyawan untuk mengindikasikan inisiatif 

saat menyelesaikan tugas lain. 

Sehubungan dengan hal tersebut terlihat bahwa kepuasan kerja di 

kantor BPN Sidoarjo masih kurang maksimal karena adanya sebagian 

kendala. Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan serta 

guna mengetahui bagaimana pengaruh kompensasi, motivasi kerja dan 

disiplin kerja dalam meningkatkan kepuasan kerja, dapat ditarik sebuah 

kesimpulan untuk membuat penelitian terbaru dengan judul "Pengaruh 

Kompensasi, Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja Pada Pegawai Honorer Kantor Badan Pertanahan Nasional 

Kabupaten Sidoarjo". 
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1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, maka yang menjadi rumusan masalah 

dalam penelitian ini antara lain: 

1. Bagaimana tingkat kepuasan kerja pegawai honorer Kantor Badan 

Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo? 

2. Bagaimana pengaruh kompensasi secara parsial terhadap kepuasan 

kerja pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan Nasional 

Kabupaten Sidoarjo? 

3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap 

kepuasan kerja pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan 

Nasional Kabupaten Sidoarjo? 

4. Bagaimana pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kepuasan 

kerja pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan Nasional 

Kabupaten Sidoarjo? 

5. Bagaimana pengaruh kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja 

secara simultan terhadap kepuasan kerja pada pegawai honorer 

Kantor Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pada pokok permasalahan yang diuraikan, maka tujuan 

dan kegunaan penelitian ini antara lain: 
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1. Untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja pada pegawai honorer 

Kantor Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi secara parsial terhadap 

kepuasan kerja pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan 

Nasional Kabupaten Sidoarjo. 

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap 

kepuasan kerja pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan 

Nasional Kabupaten Sidoarjo.  

4. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap 

kepuasan kerja pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan 

Nasional Kabupaten Sidoarjo. 

5. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi, motivasi kerja dan 

disiplin kerja secara simultan terhadap kepuasan kerja pada pegawai 

honorer Kantor Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo. 

1.4. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak 

yang membutuhkan, baik secara teoritis maupun praktis, di antaranya: 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan 

pengetahuan mengenai masalah yang dihadapi di instansi maupun 

organisasi pemerintahan. Dan juga diharapkan dapat menjadi 
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sumbangan pemikiran untuk penelitian tentang sumber daya 

manusia. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

Manfaat penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Bagi Penulis 

Sebagai alat untuk mempraktikkan teori yang telah 

diperoleh selama perkuliahan sehingga dapat menambah 

pengetahuan secara praktis mengenai masalah yang dihadapi 

oleh instansi atau organisasi pemerintahan.  

2. Bagi Instansi 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan sebagai bahan 

informasi kepada pihak manajemen mengenai pentingnya 

faktor kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap 

kepuasan kerja pada pegawai honorer kantor Badan Pertanahan 

Nasional Kabupaten Sidoarjo.  

3. Bagi Universitas 

Sebagai bahan referensi bagi mahasiswa untuk melakukan 

penelitian sehingga dapat memahami topik permasalahan yang 

ada dalam dunia pekerjaan.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kompensasi 

1. Pengertian Kompensasi 

Menurut Winata (2022) Kompensasi ialah fungsi penting 

dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM). Karena 

kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling sensitif 

dalam hubungan kerja. Menurut Farida (2018) Kompensasi 

yakni imbalan yang dibayar oleh organisasi kepada karyawan 

bersifat finansial atau non finansial selama periode tertentu. 

Sastrohardiwiryo dalam Sinambela (2018) mengatakan 

bahwa “Kompensasi adalah imbalan atas jasa yang diberikan 

oleh organisasi kepada karyawan karena karyawan tersebut 

memberikan tenaga dan pikirannya untuk kemajuan organisasi 

dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan”. 

Menurut M S. Hasibuan (2015) menyatakan bahwa 

“Kompensasi ialah semua penghasilan yang berupa uang, 

barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan pada perusahaan”. 
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Sedangkan menurut Ariandi (2018) mengatakan bahwa 

kompensasi ialah imbalan yang diterima karyawan atas kerja 

keras karyawan dalam organisasi. 

Dari berbagai sudut pandang yang dijelaskan oleh para 

ahli dapat disimpulkan bahwa kompensasi yakni semua hak 

bagi karyawan yang berhak diberikan oleh perusahaan karena 

telah menyumbangkan tenaga, waktu dan pikirannya untuk 

kemajuan perusahaan selanjutnya. 

2. Tujuan Pemberian Kompensasi 

Menurut Batjo & Shaleh (2018) tujuan pemberian 

kompensasi antara lain: 

a. Ikatan Kerja Sama 

Hubungan kerja sama formal antara pemberi kerja dan 

pekerjanya dilakukan dengan menetapkan kompensasi. 

Karyawan harus melaksanakan tugasnya dengan baik, 

sedangkan pemberi kerja harus membayar kompensasi. 

b. Kepuasan Kerja 

Karyawan dapat memenuhi kebutuhannya dengan 

membayar kompensasi. Dalam hal kompensasi, karyawan 

merasa puas dengan pekerjaannya karena kebutuhannya 

terpenuhi. 
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c. Pengadaan Efektif 

Jika program reward cukup besar, maka lebih mudah 

bagi instansi untuk mendapatkan karyawan yang berkualitas. 

d. Motivasi 

Jika imbalan cukup tinggi, pemimpin akan lebih mudah 

memotivasi bawahannya. Membayar karyawan merupakan 

salah satu cara memotivasi karyawan. 

e. Stabilitas Karyawan 

Program penghargaan berdasarkan prinsip-prinsip yang 

adil dan relevan serta konsisten eksternal yang kompetitif 

memastikan stabilitas karyawan karena perputaran yang 

relatif rendah. Dalam hal remunerasi, perputaran karyawan 

tetap rendah karena karyawan puas dengan remunerasi 

yang mereka terima. 

f. Disiplin 

Membayar gaji yang besar meningkatkan kedisiplinan 

pegawai. Kompensasi yang diberikan karyawan 

mempengaruhi perilaku karyawan. 

g. Pengaruh Serikat Buruh 

Program kompensasi yang baik dapat menghindari 

pengaruh Serikat pekerja dan memungkinkan karyawan 
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untuk fokus pada pekerjaan mereka. Reward yang 

ditawarkan berpengaruh terhadap keberlangsungan instansi. 

h. Pengaruh Pemerintah 

Jika program kompensasi mematuhi undang-undang 

ketenagakerjaan yang berlaku (misalnya batas upah 

minimum), campur tangan pemerintah dapat dihindari. 

Selain itu, tunjangan yang dibayarkan kepada karyawan 

dapat mencegah instansi mencampuri tindakan negara 

dalam pembayaran upah karyawan. 

3. Jenis-jenis Kompensasi 

Jenis kompensasi langsung dan tidak langsung menurut 

Farida (2018) sebagai berikut: 

a. Jenis-jenis kompensasi langsung 

1). Gaji 

Jumlah uang yang diterima pegawai tetap secara 

langsung sebagai gaji per bulan/minggu, sedangkan 

kenaikan/penurunan kinerja tidak mempengaruhi 

besaran gaji tetap. Besar kecilnya nilai gaji terjadi 

ketika nilai upah yang ditentukan oleh instansi 

bertambah atau berkurang. 
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2). Upah 

Jumlah uang yang diterima secara langsung oleh 

pegawai tidak tetap atau disebut dengan part time setiap 

minggu/harian sebagai imbalan yang berkaitan dengan 

pekerjaan borongan atau menghadapi acara tertentu. 

Upah merupakan imbalan yang diberikan instansi 

kepada karyawan atas jasa yang telah mereka berikan. 

3). Insentif 

Jumlah uang yang diterima secara langsung setiap 

bulan/minggu oleh karyawan tetap atau paruh waktu 

sebagai imbalan atas kemampuan kinerja mereka. Atau 

bonus untuk karyawan tertentu yang prestasinya 

melebihi kinerja normal. 

4). Bonus 

Sejumlah uang yang diberikan secara langsung 

sebagai imbalan atas kinerja yang tinggi dan jika 

kinerja menurun maka bonus tidak dibagikan. 

b. Jenis-jenis kompensasi tidak langsung 

1). Tunjangan 

Karyawan adalah aset instansi sehingga harus dijaga 

agar mau bekerja sampai pensiun, bukan pindah ke 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

 

instansi lain. Tunjangan dapat berupa THR dengan 

tujuan agar mereka bisa bekerja dengan baik dan tetap 

setia untuk bekerja di instansi. 

2). Asuransi 

Asuransi berasal dari bahasa Inggris insurance yang 

berarti asuransi adalah pertanggungjawaban. Menurut 

KBBI asuransi adalah pertanggungan atau kontrak 

antara dua pihak. Pihak pertama berkewajiban untuk 

melakukan pembayaran, sedangkan pihak kedua harus 

memberikan jaminan penuh kepada pembayar jika 

terjadi sesuatu padanya atau terhadap harta benda pihak 

pertama berdasarkan akad. Dalam hal ini karyawan 

diberikan asuransi yang tujuannya agar karyawan 

merasa aman dan nyaman bekerja di instansi sehingga 

dapat mempertahankan pekerjaannya. 

3). Cuti 

Cuti ialah keadaan absen resmi untuk jangka waktu 

tertentu atau dapat pula hak bagi PNS berupa izin tidak 

masuk kerja yang dapat ditunda dalam jangka waktu 

tertentu apabila kepentingan dinas mendesak. Ketika 

karyawan diberikan cuti, karyawan dengan masalah 
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mendesak atau karyawan yang melahirkan tidak dapat 

masuk kerja untuk jangka waktu tertentu. 

4). Dana Pensiun 

Dana pensiun adalah badan hukum yang mengelola 

dan melaksanakan program yang memungkinkan 

adanya manfaat pensiun. Tujuannya agar karyawan 

bekerja pada instansi sedemikian rupa sehingga 

termotivasi untuk bekerja sampai pensiun. 

5). Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja adalah segala hal yang terdapat dalam 

suatu instansi tempat karyawan bekerja dan menikmati 

baik interaksi langsung dengan karyawan maupun 

kelancaran fungsi karyawan. 

4. Indikator Kompensasi 

Menurut Farida (2018) menjelaskan bahwa terdapat 

beberapa indikator dalam kompensasi yaitu: 

a. Upah/Gaji 

Upah biasanya dikaitkan dengan gaji per jam (semakin 

lama kerja, semakin tinggi gaji). Upah merupakan bayaran 

yang kerap digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

 

pemeliharaan. Sedangkan gaji (salary) umumnya berlaku 

untuk tarif mingguan, bulanan atau tahunan  

b. Insentif (incentive) 

Insentif ialah pembayaran tambahan di luar gaji atau 

upah yang ditawarkan oleh instansi. Program insentif 

dirancang untuk memberikan imbalan tambahan 

berdasarkan penjualan, laba atau penghematan biaya. 

c. Tunjangan (Benefit) 

Contoh tunjangan seperti asuransi kesehatan, tunjangan 

yang terkait dengan kepegawaian.  

d. Fasilitas (Facility) 

Contoh tunjangan seperti asuransi kesehatan, tunjangan 

yang terkait dengan kepegawaian. 

2.1.2. Motivasi Kerja 

1. Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi kerja yaitu kekuatan seseorang yang 

meningkatkan ketekunan dan semangat dalam melakukan 

suatu kegiatan yang bersumber dari orang itu sendiri. Motivasi 

berasal dari bahasa latin movere yang berarti dorongan, 

kekuatan atau daya yang menimbulkan tindakan atau 

perbuatan. Dalam bahasa Inggris, kata movere sering 
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disamakan dengan motivation yang berarti memberi motif atau 

mendorong sesuatu atau keadaan yang menimbulkan dorongan 

(Atikah, 2019).. 

Menurut Sitorus (2020) mengatakan bahwa motivasi kerja 

berarti segala sesuatu yang berasal dari keinginan seseorang, 

keinginan yang berasal dari dalam diri seseorang yang dapat 

mempengaruhi, mengarahkan dan mempertahankan perilaku 

untuk mencapai tujuan atau keinginan sesuai dengan volume 

pekerjaannya. Di sisi lain, Edy (2016) Motivasi adalah 

dorongan seseorang agar melakukan sebuah aktivitas, jadi 

motivasi disebut faktor yang mengarahkan perilaku seseorang. 

Menurut Maslow (2013) Motivasi ialah daya penggerak 

internal yang membuat seseorang melakukan sesuatu atau 

memuaskan kebutuhannya. Orang mau bekerja untuk 

memuaskan kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari atau 

kebutuhan yang tidak disadari. Dan karyawan rela untuk 

bekerja demi memenuhi kebutuhan mental dan fisiknya. 

Dari beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli 

dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah suatu kegiatan 

yang memotivasi, mengarahkan dan mempengaruhi seseorang 

dengan lebih semangat untuk melakukan kegiatan tertentu atau 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh instansi. 
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2. Tujuan Motivasi Kerja 

Menurut Hasibuan dalam Kurniasari (2018) terdapat 

beberapa tujuan motivasi, yakni: 

a. Meningkatkan moral karyawan dan kepuasan kerja, 

b. Meningkatkan produktivitas karyawan, 

c. Untuk mendukung stabilitas karyawan perusahaan, 

d. Meningkatkan kedisiplinan karyawan, 

e. Meningkatkan perekrutan karyawan, 

f. Menciptakan suasana kerja yang baik dan hubungan 

interpersonal yang baik, 

g. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan keterlibatan 

karyawan, 

h. Tingkat kesejahteraan karyawan meningkat, 

i. Meningkatkan tanggung jawab karyawan atas tugas mereka, 

j. Meningkatkan penggunaan alat dan bahan baku. 

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Nadeak (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi seseorang adalah sebagai berikut: 
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a. Motivasi Karyawan Dengan Membangun Kepuasan 

Dalam buku “The Service Profit Chain” menyatakan 

bahwa cara untuk menghasilkan keuntungan yang 

berkelanjutan adalah dengan menciptakan lingkungan kerja 

yang nyaman, selalu fokus dan mempertahankan karyawan 

yang berbakat. Karyawan perlu dimotivasi agar 

menunjukkan kemampuan dan komitmen di level maksimal. 

b. Motivasi Karyawan Melalui Apresiasi 

Pengakuan karyawan penting dalam membentuk 

perilaku positif dan kinerja karyawan. Manajer yang cerdas 

dapat meningkatkan motivasi karyawan dengan 

memberikan perhatian pribadi seperti tepukan punggung, 

catatan tulisan tangan atau komentar singkat di aula. Dan 

saat memberikan reward, coba untuk lebih spesifik. 

Dengan menjadi spesifik, karyawan paham bahwa aktivitas 

mereka sedang dipantau. 

c. Motivasi karyawan melalui pengakuan 

Beberapa karyawan akan melakukan apa saja untuk 

mendapatkan pengakuan, tetapi mereka senang 

melakukannya tanpa imbalan. Ini menjadi senjata rahasia 

bagi manajer untuk memotivasi karyawan. Pengakuan 

adalah hadiah emosional untuk pekerjaan mereka seperti 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

 

mengakui keunggulan karyawan dalam tempat kerja, 

menghargai kesuksesan dalam memenuhi target penjualan 

atau bahkan menghargai kehadiran. Dapat dikatakan sangat 

efektif dalam memotivasi karyawan. 

d. Motivasi Karyawan Melalui Inspirasi 

Inspirasi datang dari pimpinan. Memotivasi karyawan 

dengan inspirasi yang mencakup misi instansi dan tujuan 

serta sasaran. Karyawan yang bergabung dengan organisasi 

tahu ke mana tujuannya karena memiliki misi yang jelas 

sehingga misi membuat karyawan semangat bekerja. 

e. Motivasi Karyawan Melalui Kompensasi 

Sebagian besar orang termotivasi oleh uang. Oleh 

karena itu, motivasi karyawan melalui kompensasi dapat 

berupa kenaikan, pemberian bonus kinerja, bagi hasil dan 

pembagian hadiah lain seperti mobil, motor, liburan atau 

barang-barang lain yang dapat digunakan sebagai hadiah.  

4. Indikator Motivasi Kerja 

Indikator menurut Maslow (2013) terdiri atas lima 

kebutuhan, yaitu: 

a. Kebutuhan fisiologis berupa kebutuhan makan, kebutuhan 

minum dan perlindungan fisik.  
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b. Kebutuhan rasa aman adalah kebutuhan untuk melindungi 

dari ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.  

c. Kebutuhan sosial meliputi kebutuhan rasa memiliki, 

kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, 

berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. 

d. Penghargaan diri meliputi kebutuhan untuk mendapatkan 

rasa hormat dan pengakuan dari orang lain. 

e. Aktualisasi diri meliputi kebutuhan untuk harga diri, 

menggunakan bakat, keterampilan, kebutuhan untuk 

mengungkapkan ide, memberikan penilaian dan mengkritik 

sesuatu.  

2.1.3. Disiplin Kerja 

1. Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin berasal dari bahasa Inggris discipline yang 

berakar dari kata disciple yang berarti pengikut, penganut atau 

seseorang yang menerima pengajaran dan menyebarkan ajaran. 

Disiplin berasal dari bahasa inggris discipline yang 

berakar dari kata disciple yang berarti pengikut, penganut atau 

seseorang yang menerima pengajaran dan menyebarkan ajaran. 

Disiplin yang berasal dari kata discipline dapat berarti aturan 

yang harus diikuti, bidang pengetahuan yang dipelajari, ajaran, 
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hukuman atau etika-tata cara bertingkah laku. Disciplinarian 

bermakna orang yang menegakkan disiplin atau aturan (F. 

Agustini, 2019). 

Disiplin kerja menurut M. Hasibuan (2017) adalah sikap 

mental yang tercermin dalam tindakan atau perilaku individu, 

kelompok atau masyarakat sebagai kepatuhan terhadap 

peraturan yang dilaksanakan oleh pemerintah atau standar dan 

etika yang berlaku dalam masyarakat untuk tujuan tertentu. 

Menurut Rivai (2018) mengemukakan bahwa disiplin 

kerja ialah alat yang digunakan oleh manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar siap untuk mengubah 

perilakunya untuk meningkatkan kesadaran dan kemauan 

untuk mengikuti aturan instansi. Sementara menurut Hamali 

(2016) Disiplin yakni kekuatan yang berkembang dalam 

karyawan yang membuatnya secara sukarela menyesuaikan 

diri dengan keputusan dan nilai-nilai kerja. 

Berdasarkan beberapa pendapat yang dikemukakan oleh 

beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah 

ketaatan atau kedudukan terhadap aturan yang telah ditetapkan 

seseorang yang mengatur dalam diri seseorang. 
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2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut M. S. Hasibuan (2015) faktor-faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja adalah sebagai berikut: 

a. Tujuan dan kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan pegawai, tentunya pekerjaan yang dibebankan 

kepada pegawai pada prinsipnya harus sesuai dengan 

kecakapan pegawai agar pegawai disiplin dalam bekerja. 

b. Kepemimpinan 

Kepemimpinan memegang peranan yang sangat 

penting dalam menentukan disiplin kerja seorang pegawai.  

c. Kompensasi 

Kompensasi memegang peranan penting dalam disiplin 

kerja karyawan yaitu semakin tinggi kompensasi yang 

diberikan instansi, maka semakin baik disiplin kerja 

karyawan tersebut. Sebaliknya, karyawan sulit bekerja 

dengan disiplin jika kebutuhan dasarnya tidak terpenuhi. 

d. Sanksi hukum 

Sanksi hukum yang lebih kuat membuat karyawan 

takut akan tindakan indisipliner dan meningkatkan 

kepatuhan karyawan terhadap perintah instansi. 
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e. Pengawasan 

Pengawasan merupakan cara yang paling efektif untuk 

menerapkan disiplin kerja karyawan. 

3. Tujuan Disiplin Kerja 

Menurut Sutrisno (2017) tujuan disiplin kerja adalah agar 

pegawai mematuhi semua peraturan perundang-undangan 

ketenagakerjaan, mengetahui cara menjalankan pekerjaan 

dengan baik, bertindak sesuai standar yang berlaku, karyawan 

mampu menghasilkan produktivitas sehingga karyawan 

berperilaku bijak guna menciptakan situasi kerja yang kondusif 

dan untuk menjamin adanya keselarasan antara tujuan instansi 

dengan tujuan setiap karyawan. 

4. Indikator Disiplin Kerja 

Indikator disiplin kerja menurut Rivai (2018) adalah 

sebagai berikut: 

a. Kehadiran 

Kehadiran merupakan indikator kunci untuk mengukur 

kedisiplinan dan biasanya pegawai dengan kedisiplinan 

kerja rendah cenderung terlambat masuk kerja. 
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b. Ketaatan pada Peraturan Kerja 

Karyawan yang mengikuti aturan kerja tidak 

mengabaikan praktik kerja dan selalu mengikuti instruksi 

kerja yang diberikan oleh instansi. 

c. Ketaatan pada Standar Kerja 

Hal ini terlihat dari luasnya tanggung jawab pegawai 

terhadap tugas yang dibebankan kepadanya. 

d. Tingkat Kewaspadaan Tinggi 

Karyawan memiliki kewaspadaan tinggi selalu berhati-

hati, penuh perhitungan dan ketelitian dalam bekerja serta 

menggunakan segala sesuatu secara efektif dan efisien. 

e. Bekerja Etis 

Beberapa pegawai yang bertindak dengan cara tidak 

sopan kepada pelanggan. Merupakan tindakan indisipliner, 

sehingga bekerja etis ialah wujud dari disiplin kerja pegawai. 

2.1.4. Kepuasan Kerja 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Secara teoritis beberapa ahli telah mengajukan konsep 

kepuasan kerja. Salah satunya menurut Sudaryo et al. (2018) 

kepuasan kerja ialah perasaan menyenangkan atau tidak 
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menyenangkan, berdasarkan harapan dan penghargaan yang 

diberikan instansi. Istilah kepuasan mengacu pada keseluruhan 

sikap pegawai terhadap pekerjaannya (Sutrisno, 2017). 

Kepuasan kerja dapat mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaan yang dilakukan. Menurut Priansa (2017) 

mengatakan kepuasan kerja adalah sikap umum seorang 

individu terhadap pekerjaannya. Jika karyawan puas dengan 

pekerjaannya, maka akan menunjukkan sikap positif terhadap 

pekerjaan dan instansi tempat karyawan tersebut bekerja. 

Dari beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli, 

dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan reaksi 

emosional seorang karyawan berdasarkan penilaian baik 

terhadap situasi kerja maupun kondisi kerja. 

2. Teori-teori Kepuasan Kerja 

Menurut Priansa (2017) menjelaskan bahwa secara umum 

teori mengenai kepuasan kerja terbagi menjadi dua bagian. 

Kedua teori tersebut adalah: 

a. Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory)  

Teori ini menunjukkan bahwa kepuasan dan 

ketidakpuasan muncul dari kumpulan variabel yang 

berbeda. Variabel ini adalah: 
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(1) Satisfies/Motivator 

Faktor ini merupakan situasi di mana kebutuhan 

akan kepuasan kerja terdiri dari pekerjaan yang 

menarik dan menantang dengan kesempatan untuk 

maju dan penghargaan serta promosi. 

(2) Dissatisfies (Hygiene Factors) 

Faktor ini merupakan faktor yang menyebabkan 

ketidakpuasan. Faktor ini meliputi kualitas pengawasan, 

lingkungan kerja, gaji, keselamatan, kualitas organisasi, 

hubungan kerja dan kebijakan instansi. 

b. Teori Nilai (Value Theory)  

Teori ini berkaitan dengan pentingnya kesesuaian 

antara penghargaan atas efisiensi dan ketersediaan hasil. 

Dalam teori ini fokusnya pada jumlah hasil yang dicapai 

dan kunci kepuasan kerja ialah hasil yang diperoleh harus 

konsisten dengan persepsi.  

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut 

Sudaryo et al. (2018) yaitu:  

a. Sifat dari pekerjaan: Kepuasan kerja dapat diraih jika 

pekerjaan cukup memiliki jenis, fleksibilitas, tantangan dan 
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bidang yang membutuhkan keterampilan dan keahlian 

pekerja. 

b. Kompensasi: Pegawai mencari kompensasi tetap dan adil 

yang memenuhi harapan dan sesuai dengan pekerjaannya. 

c. Kesempatan untuk maju dan berkembang: Karyawan lebih 

cenderung memilih pekerjaan yang menawarkan peluang 

untuk kemajuan dan pertumbuhan pegawai. 

d. Manajemen: Manajemen yang berfokus pada sumber daya 

manusia dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

e. Kelompok kerja: Karyawan membutuhkan kelompok kerja 

untuk mengkomunikasikan aspirasi, keinginan dan 

mengembangkan kebutuhan untuk berprestasi. 

f. Kondisi kerja: Kondisi kerja hubungannya dengan rekan 

kerja juga atasan.  

4. Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut 

Sudaryo et al. (2018) yaitu: 

a. Kemangkiran 

Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki 

kemangkiran yang rendah. Sebaliknya, karyawan dengan 

kepuasan yang rendah memiliki kemangkiran yang tinggi. 
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b. Keinginan Pindah 

Faktor penentu keinginan berpindah pekerjaan ialah 

ketidakpuasan terhadap pekerjaan saat ini. Ada banyak 

alasan ketidakpuasan seperti penghasilan rendah, kondisi 

kerja yang tidak memuaskan, hubungan yang tidak sesuai 

dengan atasan dan rekan kerja dan banyak faktor lainnya. 

c. Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang telah dicapai karyawan, mampu melakukan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

d. Rekan Kerja 

Rekan kerja yang bersahabat dan kerja sama rekan 

kerja merupakan sumber kepuasan bagi karyawan. Pada 

saat yang sama, kelompok kerja dapat menawarkan 

dukungan, nasihat atau saran kepada rekan kerja. 

e. Kenyamanan Kerja Pegawai 

Pada umumnya pegawai lebih puas dengan kondisi 

kerja yang baik dan nyaman. Lingkungan kerja atau 

infrastruktur fisik yang baik dapat membantu mengurangi 

kebosanan dan kelelahan karyawan dalam bekerja. 
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2.2. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu bertujuan untuk mendapatkan bahan perbandingan dan acuan. Selain itu, untuk menghindari 

anggapan kesamaan dengan penelitian ini. Maka dalam kajian pustaka ini peneliti mencantumkan hasil-hasil penelitian 

terdahulu sebagai berikut:  

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. Nama peneliti Judul penelitian Hasil penelitian Perbedaan Persamaan 

1. Rika Sari 

Nurrahmawati. 

2019.  

Pengaruh Motivasi 

Kerja, Disiplin  Kerja 

Dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening Pada 

Bank BRI KC 

Semarang 

Penelitian ini menunjukkan bahwa: 

1. Motivasi kerja, disiplin kerja, 

kompensasi dan kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja. 

2. Motivasi kerja, disiplin kerja dan 

kompensasi berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. 

3. Kepuasan kerja tidak memediasi 

antara motivasi dan disiplin kerja 

Terdapat perbedaan 

mengenai 

penelitian ini yakni 

terkait dengan 

lokasi penelitian 

dan waktu 

penelitian.  

Terdapat 

persamaan 

mengenai 

judul 

penelitian 

yakni sama-

sama meneliti 

mengenai 

kompensasi, 

motivasi kerja 
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terhadap kinerja karyawan.  

4. Kepuasan kerja mampu 

memediasi antara kompensasi 

terhadap kinerja karyawan. 

dan disiplin 

kerja terhadap 

kepuasan 

kerja. 

2. Ari Mulyanto, 

Aris Eddy 

Sarwono, Asih 

Handayani. 

2019.  

Pengaruh 

Kompensasi Dan 

Gaya Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Kedisiplinan Sebagai 

Variabel Moderating 

(Survei Pada 

Karyawan Kontrak 

Di Dinas Lingkungan 

Hidup Kabupaten 

Grobogan) 

Penelitian ini menunjukkan bahwa: 

1. Kompensasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

2. Gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

3. Kedisiplinan memoderasi 

pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini 

memiliki 

perbedaan dengan 

yang penulis ambil 

yakni mengenai 

variabel 

independen yang 

membahas 

mengenai gaya 

kepemimpinan. 

Dan juga terdapat 

perbedaan lokasi 

penelitian. 

Persamaan 

mengenai 

penelitian yang 

diambil oleh 

penulis yakni 

sama-sama 

membahas 

mengenai 

kompensasi 

sebagai 

variabel 

independen. 
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3. Dian Ayu 

Rahmawati. 

2020.  

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, 

Kompensasi Dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening (Studi Di 

BRI Syariah Kc 

Semarang) 

Penelitian ini menunjukkan bahwa: 

1. Gaya kepemimpinan, motivasi 

dan kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Gaya kepemimpinan, kompensasi 

dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. 

3. Kepuasan kerja tidak memediasi 

pengaruh gaya kepemimpinan 

dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan. 

4. Kepuasan kerja memediasi 

pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

Perbedaan 

penelitian ini 

dengan yang 

penulis teliti yakni 

penulis tidak 

meneliti mengenai 

gaya 

kepemimpinan dan 

terdapat perbedaan 

di lokasi penelitian.  

Persamaan 

mengenai 

penelitian yang 

diambil oleh 

penulis yakni 

sama-sama 

membahas 

mengenai 

kompensasi 

sebagai 

variabel 

independen. 

4. Ahmad Anies 

Rukhan. 2020.  

Pengaruh Motivasi 

Dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Penelitian ini menunjukkan bahwa: 

1. Motivasi kerja, kepuasan kerja 

Perbedaan 

penelitian ini 

dengan yang 

Persamaan 

mengenai 

penelitian yang 
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Karyawan Dengan 

Disiplin Kerja 

Sebagai Variabel 

Mediasi (Studi 

Perawat Ruang 

Rawat Inap RSUD. 

Dr. H. Moch. Ansari 

Saleh, Banjarmasin) 

dan disiplin kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja perawat.  

2. Motivasi dan kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap 

disiplin kerja. 

3. Disiplin kerja mampu memediasi 

pengaruh motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja 

perawat. 

penulis ambil yakni 

penelitian ini 

menggunakan 

variabel 

independen berupa 

kepuasan kerja dan 

disiplin kerja 

sebagai variabel 

mediasi. 

diambil oleh 

penulis yakni 

sama-sama 

membahas 

mengenai 

kompensasi 

dan motivasi 

kerja sebagai 

variabel 

independen. 

5. Fajar Umar 

Haryono. 

2020.  

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, 

Kompensasi Dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai (Studi 

Empiris pada SMK 

swasta Kota Salatiga) 

Penelitian ini menunjukkan bahwa: 

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

2. Kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

Perbedaan 

penelitian ini 

dengan yang 

penulis ambil yakni 

penelitian ini 

menggunakan 

variabel 

independen berupa 

Persamaan 

penelitian yang 

diambil oleh 

penulis yakni 

sama-sama 

membahas 

mengenai 

motivasi kerja 
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pegawai. gaya 

kepemimpinan. 

sebagai 

variabel 

independen.  

6. Basuni Alwi. 

2020.  

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening (Studi 

Kasus Di PT Rosalia 

Indah Transport 

Surabaya) 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa: 

1. Gaya Kepemimpinan dan disiplin 

kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja.  

2. Disiplin kerja dan kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap Kinerja 

karyawan. 

3. Gaya kepemimpinan dan disiplin 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening. 

Perbedaan 

penelitian ini 

dengan yang 

peneliti ambil 

yakni peneliti tidak 

membahas 

mengenai gaya 

kepemimpinan 

serta lokasi 

penelitian yang 

diambil oleh 

peneliti.  

Persamaan 

penelitian ini 

dengan yang 

peneliti ambil 

yakni sama-

sama 

membahas 

mengenai 

variabel 

disiplin kerja 

dan kepuasan 

kerja.  

7. Elsa 

Yuliantika. 

Pengaruh 

Kompensasi Dan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa: Perbedaan 

penelitian ini 

Persamaan 

penelitian ini 
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2020.  Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Mediasi (Studi 

Empiris Pada PD. 

BPR BKK di 

Kabupaten 

Magelang) 

1. Kompensasi dan motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. 

2. Kompensasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai tetapi 

motivasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

3. Kepuasan kerja dapat memediasi 

pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai. 

dengan yang 

penulis ambil yakni 

tidak adanya 

variabel disiplin 

kerja sebagai 

variabel bebas dan 

lokasi penelitian 

yang diambil oleh 

penulis.  

dengan yang 

penulis ambil 

yakni sama-

sama meneliti 

mengenai 

kompensasi 

dan motivasi 

kerja. 

8. Gita Nopita 

Sari, Sri Eka 

Astutiningsih. 

2021.  

 

Pengaruh 

Kompensasi, Gaya 

Kepemimpinan Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Disiplin 

Kerja Dengan 

Kepuasan Kerja 

Penelitian ini menunjukkan bahwa: 

1. Kompensasi, gaya kepemimpinan, 

lingkungan dan kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap disiplin 

kerja. 

2. Kompensasi, gaya kepemimpinan 

dan lingkungan kerja berpengaruh 

Perbedaannya 

adalah penulis 

tidak meneliti 

mengenai gaya 

kepemimpinan dan 

lingkungan kerja 

sebagai variabel 

Persamaan 

penelitian ini 

dengan yang 

peneliti ambil 

yakni sama-

sama 

membahas 
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Sebagai Variabel 

Intervening Pada 

Bank Syariah 

Mandiri Kantor 

Cabang Pembantu 

Tulungagung 

terhadap kepuasan kerja 

3. Kompensasi dan gaya 

kepemimpinan melalui kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening 

berpengaruh terhadap disiplin 

kerja. 

independen dan 

disiplin kerja 

sebagai variabel 

dependen serta 

lokasi penelitian 

yang diambil oleh 

peneliti. 

mengenai 

kompensasi 

sebagai 

variabel 

independen. 
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2.3. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual menurut Sugiyono (2019) merupakan model 

konseptual tentang bagaimana sebuah teori berhubungan dengan berbagai 

faktor yang telah di identifikasi menjadi hal yang krusial, jadi kerangka 

konseptual ialah pemahaman yang paling mendasar dan sebagai dasar di 

setiap pemikiran atau suatu bentuk prosesi dari penelitian yang akan 

dilakukan. Berdasarkan kajian teori di atas, dapat dijelaskan sebuah 

kerangka konseptual guna mendeskripsikan keterkaitan antara 

Kompensasi, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja.  

2.3.1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Pemberian kompensasi adalah hal yang sulit dan kompleks, karena 

menyangkut kriteria kelayakan, logika, rasionalitas dan tanggung jawab 

serta faktor emosional dari perspektif tenaga kerja. Karyawan yang puas 

atau tidak puas dengan kompensasi yang diterimanya akan mempengaruhi 

kinerjanya. Dengan demikian, kompensasi merupakan bagian dari 

kebijakan organisasi yang harus terus mendapat perhatian serius dengan 

memberikan kompensasi yang memadai dan sesuai untuk menjaga setiap 

karyawan agar selalu puas dalam bekerja. Menurut Mangkunegara (2016) 

kompensasi yang dibayarkan kepada karyawan sangat mempengaruhi 

kepuasan kerja dan motivasi kerja serta hasil kerja. Oleh karena itu, 

pemberian kompensasi yang sesuai sangat berdampak positif. Hal ini 

selaras dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Herispon & 
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Firdausi (2022), Yuananda & Indriati (2022), N. M. N. Rahayu  & Riana  

(2017) dan Yudha (2018) yang menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  

2.3.2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Dalam dunia kerja terutama di instansi, motivasi sangat 

ditekankan. M. Hasibuan (2017) mengatakan bahwa motivasi 

adalah pemberian daya gerak yang menciptakan semangat kerja 

seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan 

terintegrasi dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan. Ketika 

seseorang menginginkan sesuatu, mereka memiliki harapan untuk 

mengambil tindakan guna mencapai harapan tersebut. Dan ketika 

harapannya terpenuhi, maka karyawan tersebut akan merasa puas. 

Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh N. Rahayu & 

Aprianti (2020), Tarigan (2019) dan Paskanindia (2019) menyatakan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  

2.3.3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Disiplin kerja adalah ukuran kepuasan kerja. Menurut Rivai  

(2018) kepuasan kerja dapat mengukur kedisiplinan, etos kerja dan 

turn over yang rendah, sehingga kepuasan kerja karyawan relatif 

baik. Sebaliknya jika kedisiplinan, etos kerja dan turnover 

karyawan tinggi, maka kepuasan kerja karyawan kurang. Seseorang 

dengan disiplin kerja yang tinggi bekerja dengan baik tanpa 
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pengawasan. Disiplin yang tercipta dalam diri karyawan tanpa 

paksaan menciptakan kematangan psikologis sehingga menimbulkan 

rasa puas dalam diri seseorang. Melalui disiplin mencerminkan 

kekuatan dan keberhasilan dalam pekerjaannya. Hal ini selaras 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Widiyanto & 

Setyawasih (2019), Suryani (2020) dan Yahya (2021).  

Berikut gambaran kerangka konseptual yang menjelaskan bahwa 

Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan Nasional 

Kabupaten Sidoarjo. 

Gambar 3 Kerangka Konseptual 

 

Keterangan: 

       

 

Pada gambar 3.1 kerangka konseptual dapat dilihat bahwa ada tiga 

faktor independen yakni kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja, 

     : Parsial 

     : Simultan 
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satu variabel dependen yakni kepuasan kerja. Peneliti dapat menggunakan 

kerangka ini untuk membantu dalam memeriksa dan menganalisis dampak 

dari variabel independen dan variabel dependen saat melakukan studi.  

2.4. Pengembangan Hipotesis 

Hipotesis ialah kesimpulan dari jawaban yang bersifat tentatif dari 

penelitian yang menyatakan bahwa ada hubungan antara satu variabel atau 

lebih. Kebenaran hasil penelitian harus dibuktikan dengan penelitian 

ilmiah. Menurut Sugiyono (2019) hipotesis adalah tanggapan awal 

terhadap rumusan masalah penelitian, bersifat sementara karena jawaban 

yang diberikan hanya berdasarkan teori. Hipotesis penelitian diantaranya: 

H1: Kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan Nasional 

Kabupaten Sidoarjo. 

H2: Motivasi Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan Nasional 

Kabupaten Sidoarjo. 

H3: Disiplin Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

pada pegawai honorer Kantor Badan Pertanahan Nasional 

Kabupaten Sidoarjo. 

H4: Kompensasi, Motivasi kerja dan Disiplin kerja berpengaruh secara 

simultan terhadap kepuasan kerja pada pegawai honorer Kantor 

Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan peneliti adalah penelitian kuantitatif. 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif sebab dengan 

penggunaan metode kuantitatif ini informasi yang diperlukan dalam proses 

analisis data penelitian mudah didapat dan memerlukan waktu yang lebih 

singkat daripada kualitatif. Sehingga mempermudah peneliti dalam 

mengambil kesimpulan yang tepat dari penelitian yang dilakukan. 

Adapun klasifikasi penelitian berdasarkan tujuannya, peneliti 

menggunakan penelitian deskriptif kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016) 

Penelitian deskriptif ialah penelitian yang dilakukan untuk menentukan 

nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa 

perbandingan dengan variabel lain. Sedangkan menurut Maksum (2012) 

penelitian deskriptif mengacu pada penelitian yang dilakukan untuk 

menggambarkan fenomena atau peristiwa tertentu. Data dikumpulkan 

untuk memperoleh informasi yang berkaitan dengan fenomena, kondisi 

atau variabel tertentu dan tidak dimaksudkan untuk menguji hipotesis. 

Sedangkan metode penelitian kuantitatif yang digunakan dalam 

penelitian ini ialah metode survei. Metode survei adalah metode penelitian 

kuantitatif yang digunakan untuk mendapatkan data yang terjadi pada 
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masa lampau atau saat ini, tentang sebuah keyakinan sebuah pendapat, 

sebuah karakteristik sebuah perilaku atau hubungan variabel dan untuk 

menguji beberapa hipotesis mengenai variabel sosiologis dan psikologis 

dari sampel yang diambil dari populasi tertentu (Sugiyono, 2016).   

3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti melakukan penelitian di Badan 

Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo yang beralamatkan di Kawasan 

Industri & Pergudangan SAFE 'n' LOCK, Jl. Lkr. Timur KM. 5, Rangkah 

Kidul, Kec. Sidoarjo, Kabupaten Sidoarjo. Waktu penelitian ini ialah 

waktu pelaksanaan penelitian yang akan dilakukan. Waktu penelitian ini 

dilakukan pada 17 Januari 2023 - 03 Mei 2023. 

3.3.  Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi penelitian 

Populasi diartikan sebagai gabungan suatu objek dari proses 

penelitian yang mempunyai quality dan ciri-ciri yang telah 

ditentukan. Populasi merupakan suatu area abstraksi dari objek 

yang berkualitas dan memiliki karakteristik tersendiri yang menjadi 

ketetapan untuk peneliti dapat mempelajari, setelah itu dijadikan 

sebuah keputusan (Sugiyono, 2019). Populasi penelitian ini adalah 

pegawai honorer kantor BPN Kabupaten Sidoarjo yang berjumlah 

120 orang karyawan. 
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3.3.2 Sampel penelitian  

Menurut Sugiyono (2019) sampel merupakan bagian dari 

keseluruhan dan jenis-jenis yang ada dalam populasi. Peneliti 

menentukan jumlah sampel dengan menggunakan sampel 

berdasarkan probability sampling dengan teknik simple random 

sampling. Maka besaran sampel penelitian ini ditentukan dengan 

rumus slovin sebagai berikut: 

n =  

Keterangan: 

n = Jumlah sampel 

N = Ukuran populasi 

e = Batas toleransi kesalahan 

Maka jumlah sampel yang digunakan sebagai berikut: 

n =  

 

   =  

 

   =   54,545 

Berdasarkan rumus slovin dengan tingkat kesalahan 10% 

maka diperoleh total 54,545 sampel, tetapi karena subyek bilangan 

pecahan maka dibulatkan menjadi 55 sampel.  

N 

1 + N e2 

120 

1 + 120 (0,1)2 

120 

1 + 1,20 
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3.4.  Variabel Penelitian 

Variabel penelitian ini terdiri dari beberapa jenis variabel, 

diantaranya: 

3.4.1. Variabel Bebas 

Menurut Indrawati (2018) menyatakan bahwa variabel bebas 

yaitu variabel yang mempengaruhi atau menyebabkan pembahasan 

atau tumbuhnya variabel dependen (terikat) dalam penelitian. 

Adapun variabel bebas pada penelitian ini adalah Kompensasi (X1), 

Motivasi Kerja (X2) dan Disiplin Kerja (X3). 

3.4.2. Variabel Terikat 

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh 

variabel independen atau menjadi suatu akibat (Sugiyono, 2019). 

Variabel terikat penelitian ini adalah Kepuasan Kerja pada pegawai 

honorer kantor BPN Sidoarjo (Y).  

3.5. Definisi Operasional  

Menurut Sugiyono (2013) definisi operasional adalah atribut atau 

karakteristik atau nilai seseorang, objek atau kegiatan yang memiliki 

variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian menarik kesimpulan. Adapun variabel beserta operasional 

dijelaskan dalam tabel sebagai berikut: 
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Tabel 3.2 Definisi Operasional 

No. Variabel 

Penelitian 

Definisi Variabel Indikator Sumber 

1. Kompensasi 

(X1) 

Menurut Farida (2018) 

kompensasi ialah 

imbalan yang dibayar 

oleh organisasi kepada 

karyawan, yang dapat 

bersifat financial maupun 

non financial, selama 

periode tertentu. 

A. Upah/gaji 

B. Insentif 

(incentive) 

C. Tunjangan 

(benefit) 

D. Fasilitas 

(facility) 

Farida 

(2018) 

2. Motivasi 

Kerja (X2) 

Menurut Maslow (2013) 

motivasi ialah daya 

penggerak internal yang 

membuat  seseorang 

melakukan sesuatu atau 

memuaskan 

kebutuhannya. 

A. Kebutuhan 

fisiologis, 

B. Kebutuhan 

rasa aman, 

C. Kepemilikan 

sosial, 

D. Penghargaan 

diri, 

E. Aktualisasi 

diri. 

Maslow 

(2013) 
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3. Disiplin 

Kerja (X3) 

Menuruti Rivai (2018) 

disiplin kerja ialah suatu 

alat yang digunakan oleh 

manajer untuk 

berkomunikasi dengan 

karyawan agar mereka 

siap untuk mengubah 

perilakunya untuk 

meningkatkan kesadaran 

dan untuk mengikuti 

aturan instansi. 

A. Kehadiran, 

B. Ketaatan Pada 

Peraturan 

Kerja, 

C. Ketaatan Pada 

Standar Kerja, 

D. Tingkat 

Kewaspadaan 

Tinggi, 

E. Bekerja Etis. 

Rivai  

(2018) 

4. Kepuasan 

Kerja (Y) 

Menurut Sudaryo et al. 

(2018) kepuasan kerja 

adalah perasaan tentang  

menyenangkan atau tidak 

menyenangkan 

berdasarkan harapan dan 

penghargaan yang 

ditawarkan oleh instansi. 

A. Kemangkiran, 

B. Keinginan 

Pindah, 

C. Kinerja 

Pegawai, 

D. Rekan Kerja,  

E. Kenyamanan 

Kerja Pegawai.  

Sudaryo 

et al., 

(2018) 
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3.6. Uji Validitas dan Reliabilitas 

3.6.1. Uji Validitas 

Menurut Ghozali (2011) Uji validitas dapat menjadi tolak 

ukur apakah kuesioner sudah valid atau tidak. Sedangkan kuesioner 

dikatakan valid apabila pertanyaan yang ada di dalam kuesioner 

bisa menjadi gambaran sesuatu yang dapat diukur oleh kuesioner. 

Pada pengujian menggunakan dua sisi dengan sisi signifikansi 

0,05. Berikut kriteria yang dipakai pada pengujian yaitu:  

1. Nilai rhitung ≥ nilai rtabel maka dinyatakan valid. 

2. Nilai rhitung ≤ rtabel maka dinyatakan tidak valid. 

3.6.2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas berhubungan dengan masalah kepercayaan akan 

hasil tes. Suatu tes dapat dikatakan mempunyai taraf kepercayaan 

yang tinggi jika tes tersebut memberikan hasil yang tetap. Uji 

Reliabilitas dilakukan terhadap item pertanyaan yang dinyatakan 

valid. Suatu variabel dikatakan reliabel jika jawaban terhadap 

pertanyaan selalu konsisten. Koefisien reliabilitas instrumen 

dimaksud untuk melihat konsistensi jawaban butir-butir pertanyaan 

yang diberikan oleh responden. Adapun alat analisisnya 

menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan bantuan SPSS 26. 
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Hasil uji Reliabilitas dapat diketahui dengan adanya 

ketentuan sebagai berikut: 

1. Jika Nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka dinyatakan Reliabel  

2. Jika Nilai Cronbach’s Alpha < 0,60 maka dinyatakan tidak 

Realiabel. 

3.7. Data dan Sumber Data 

3.7.1. Data Penelitian 

Data penelitian ini berasal dari kuesioner yang diberikan 

kepada peserta penelitian dan orang dalam lainnya. Kompensasi 

pekerja honorer, motivasi kerja, disiplin kerja dan output di tempat 

kerja semuanya saling berhubungan di sini.  

3.7.2. Sumber Data 

Sumber data adalah data primer dan data sekunder yang akan 

didapatkan dari objek yang akan diteliti yaitu data hasil kuesioner 

serta dokumen publikasi pegawai honorer Kantor BPN. Ada dua 

jenis data dalam penelitian yaitu data primer dan data sekunder. 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang didapatkan dari sumber 

pertama baik dari individu maupun perseorangan (Sugiyono, 

2019). Data ini berupa hasil dari pengisian kuesioner mengenai 
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kompensasi, motivasi kerja, disiplin kerja dan kepuasan kerja 

yang nanti akan diberikan dan di isi oleh pegawai honorer 

kantor BPN Kabupaten Sidoarjo.  

2. Data Sekunder 

Data sekunder dijadikan sebagai pelengkap dari data-data 

yang dibutuhkan. Data sekunder yang dibutuhkan penelitian 

kali ini yaitu berupa profil instansi dan gambaran struktur 

organisasi BPN Sidoarjo. 

3.8. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data ialah cara yang dipakai untuk memperoleh 

data dalam melakukan penelitian. Cara yang dipakai dalam pengumpulan 

data yakni memakai metode kuesioner yang bertujuan untuk mendapatkan 

data primer dan data dilakukan melalui wawancara kepada responden. 

Dalam penelitian ini cara yang dipakai untuk mengumpulkan data yaitu: 

3.8.1. Angket (Kuesioner)  

Angket merupakan cara pengumpulan data Dengan 

menyebarkan pertanyaan kepada responden dan nantinya akan 

memberikan jawaban dari pertanyaan yang telah diberikan. Hasil 

dari angket dalam penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan data 

yang valid secara langsung dari responden yang akan dimintai data. 
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3.8.2. Observasi  

Menurut Sugiyono (2019) Observasi merupakan pengamatan 

langsung terhadap subjek penelitian dari lapangan dilakukan 

dengan mengikuti kegiatan dan mencatat berbagai topik yang 

berkaitan dengan penelitian. Observasi yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu metode Observasi Non-Partisipatoris dimana 

peneliti tidak ikut aktif dalam bagian observasi dan peneliti hanya 

mengamati dari jauh mengenai kondisi yang sebenarnya terjadi di 

lapangan pada pegawai honorer kantor BPN Kabupaten Sidoarjo.   

3.9.  Teknik Analisis Data 

3.9.1. Teknik Analisis Deskriptif 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif analitik untuk 

mengumpulkan data dari 55 responden tentang dampak kompensasi 

motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai honorer Kantor BPN Kabupaten Sidoarjo. Di mana 

pegawai honorer adalah sebagai populasi dan sampel. 

Menurut Sugiyono (2019) skala ukur adalah kesepakatan 

yang digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang 

pendeknya interval dalam alat ukur, sehingga saat menggunakan 

alat ukur didapatkan data kuantitatif. Jawaban setiap item 

instrumen yang menggunakan skala likert memiliki respons dengan 
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skala dari sangat positif hingga sangat negatif, yang dapat berupa 

kata-kata diantaranya: 

Tabel 3.3 Skala Pengukuran 

Kriteria Jawaban Simbol Skor 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

Tidak Setuju TS 2 

Netral N 3 

Setuju S 4 

Sangat Setuju SS 5 

Sumber: Sugiyono (2019) 

Keterangan: 

1 untuk jawaban sangat tidak setuju (STS),  

2 untuk jawaban tidak setuju (TS),  

3 untuk jawaban ragu-ragu (R),  

4 untuk jawaban setuju (S) dan 

5 untuk jawaban sangat setuju (SS). 

Berdasarkan jawaban tersebut, kriteria penilaian untuk setiap 

item pernyataan berdasarkan persentase dengan langkah-langkah 

sebagai berikut: 

1. Nilai total adalah penjumlahan dari setiap pernyataan yang 

merupakan jawaban dari 55 responden. 
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2. Persentase adalah nilai total item dibagi dengan nilai total 

tertinggi dikalikan 100%. 

3. Responden berjumlah 55 orang dan nilai skala pengukuran 

terbesar adalah 5, sedangkan nilai skala pengukuran terkecil 

adalah 1, sehingga: 

Jumlah nilai total terbesar = 55 x 5 = 275 

Jumlah nilai total terkecil = 55 x 1 = 55 

4. Menentukan nilai persentase terbesar dan terkecil: 

Nilai persentase terbesar =  x 100% = 100% 

 

Nilai persentase terkecil = x 100% = 20% 

5. Nilai jarak antara persentase terbesar dan terkecil ialah 100% - 

20% = 80%. Jika nilai rentang dibagi dengan lima skala 

pengukuran, maka diperoleh nilai interval sebesar 16%. 

Kriteria dari interpretasi dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 3.4 

Kriteria Penilaian 

No. Persentase Kriteria Penilaian 

1. 20% - 36% Sangat Rendah 

2. 37% - 52% Rendah 

3. 53% - 68% Netral 

4. 69% - 84% Tinggi  

5. 85% - 100% Sangat Tinggi 

275 

275 

55 

275 
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6. Untuk melihat kategori setiap persentase di atas maka 

dibuatlah garis kontinum, seperti di bawah ini:  

Sangat 

Rendah 

Rendah Netral Tinggi Sangat 

Tinggi 

     
 

 

 

 

3.9.2. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji Normalitas digunakan untuk mengukur apakah data 

tersebut memiliki distribusi normal atau tidak. Dalam hal ini 

uji normalitas data dilakukan dengan menggunakan 

pendekatan Kolmogorov-Smirnov dan dipadukan dengan uji 

deskriptif dengan Kurva Normal P-P Plots (Ghozali, 2011). 

a. Uji Kolmogorov-Smirnov 

Uji Kolomogrov-Smirnov adalah salah satu uji statistik 

non-parametrik yang digunakan untuk mengetahui 

distribusi data yang digunakan dalam penelitian 

terdistribusi normal atau tidak. Hasil uji Normalitas dapat 

diketahui dengan adanya ketentuan sebagai berikut: 

−Jika Nilai Angka Probabilitas atau Signifikan Asym.Sig 

(2-tailed) > 0,05 maka dinyatakan Berdistribusi 

Normal. 

20 36 52 68 84 100 
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− Jika Nilai Angka Probabilitas atau Signifikan Asym.Sig 

(2-tailed) < 0.05 maka dinyatakan Tidak Berdistribusi 

Normal. 

b. Uji Normal P- P Plots 

Uji Normal P-P Plots merupakan salah satu uji statistik 

deskriptif. Analisis ini digunakan untuk memberikan 

gambaran umum tentang data yang telah berhasil 

dikumpulkan oleh peneliti. Hasil uji Normal P-P Plots 

dapat diketahui dengan adanya ketentuan sebagai berikut: 

− Data dikatakan Berdistribusi Normal jika data/titik-

titik menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal. 

− Data dikatakan Tidak Berdistribusi Normal jika 

data/titik-titik menyebar tidak di sekitar garis diagonal 

dan tidak mengikuti arah garis diagonal. 

2. Uji Multikolonieritas 

Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah ada 

korelasi antar variabel bebas dalam model regresi. Model 

regresi yang baik seharunya tidak terjadi korelasi antara variabel 

bebas. Dasar dalam pengambilan keputusan dapat dilihat 

bahwa: 
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a. Dikatakan model regresi bebas dari multikoliniearitas jika 

nilai toleransi di atas 0,05 dan VIF di bawah 10.  

b. Dikatakan model regresi bersifat Multikolonieritas jika nilai 

toleransi di bawah 0,05 dan VIF di atas 10. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Untuk menganalisis apakah dalam model regresi terdapat 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Hasil dilihat dari grafik Scatterplot antara 

nilai prediksi variabel dependen dengan residualnya. Apabila 

membentuk pola tertentu atau teratur maka 

mengidentifikasikan terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2011). 

3.9.3. Uji Persamaan Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda ialah hubungan linier antara 

dua atau lebih variabel independen (X1,.X2,..X3) dan satu variabel 

dependen (Y). Menurut Siregar (2017) analisis ini menentukan arah 

hubungan antara variabel independen dan variabel dependen 

terlepas dari apakah masing-masing variabel independen 

berhubungan positif atau negatif dan memprediksi nilai variabel 

dependen ketika nilai variabel independen bertambah atau 

berkurang. Tujuannya adalah untuk mengetahui hubungan antara 

variabel dependen dengan beberapa variabel independen. 
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Dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui apakah 

Kompensasi, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja pada pegawai honorer Kantor BPN 

Kabupaten Sidoarjo. Persamaan umum untuk regresi linear 

berganda adalah sebagai berikut: 

Y = a+b1X1+b2X2+b3X3 + e 

Keterangan: 

Y  = Variabel Dependen (Kepuasan Kerja) 

a  = Nilai Konstanta 

b1,2,3 = Koefisien Regresi 1,2,3 

X1 = Kompensasi 

X2 = Motivasi Kerja 

X3 = Disiplin Kerja 

e  = Error Term 

3.9.4.  Pengujian Hipotesis 

1. Uji T 

Uji T ialah uji koefisien regresi yang digunakan secara 

individu untuk melihat pengaruh antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Ho diterima apabila hasil dari sig T 

lebih kecil dari 0,05. Jika hubungan dikatakan signifikan antara 
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variabel independen terhadap variabel dependen berarti ho 

ditolak (Sugiyono, 2016). 

2. Uji F 

Uji F dilakukan untuk mengetahui sejauh mana semua 

variabel X1,2,3.... (independen) secara bersama-sama dapat 

mempengaruhi variabel Y (dependen) (Muliawan & Muhlis, 

2018). Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut: 

a. Jika Fhitung < Ftabel, maka ho diterima artinya ada pengaruh 

yang signifikan antara variabel X terhadap variabel Y. 

b. Jika Fhitung > Ftabel, maka ho ditolak artinya tidak ada 

pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara 

bersama-sama terhadap variabel dependen. 

3. Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Koefisien determinasi (R2) menunjukkan sejauh mana 

tingkat hubungan variabel dependen dengan variabel 

independen X123 atau seberapa besar rasio variabel independen 

mempengaruhi variabel dependen. Pengujian ini dilakukan 

dengan melihat (R2) yang diperoleh dari hasil analisis 

persamaan regresi. Jika koefisien determinasi (R2) mendekati 

satu, maka model regresi yang digunakan sudah semakin tepat 

sebagai model penduga variabel dependen (Siregar, 2017). 
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BAB  IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1. Sejarah Berdirinya Badan Pertanahan Nasional  

Pada era 1960 sejak berlakunya Undang-undang Pokok 

Agraria (UUPA), Badan Pertanahan Nasional mengalami beberapa 

kali pergantian penguasaan dalam hal ini kelembagaan. Tentunya 

masalah tersebut berpengaruh pada proses pengambilan kebijakan. 

Ketika dalam naungan kementerian agraria sebuah kebijakan 

diproses dan ditindaklanjuti dari struktur Pimpinan Pusat sampai 

pada tingkat Kantah, namun ketika dalam naungan Departemen 

Dalam Negeri melalui Dirjen Agraria sampai ke tingkat Kantah. Di 

samping itu secara kelembagaan BPN mengalami perubahan 

struktur kelembagaan yang rentan waktunya sangat pendek. 

4.1.2. Sejarah Singkat Berdirinya Badan Pertanahan Nasional 

Kabupaten Sidoarjo 

Gedung Kantor BPN berdiri di atas sebidang tanah Hak Pakai 

Nomor: 1/Sidoklumpuk, atas nama Pemerintah Kabupaten Sidoarjo 

seluas 1.396 m2 dengan luas bangunan 1.916 m2 beralamat di iJalan 

Jaksa Agung R. Soeprapto No. 7 Sidoarjo yang secara geografis 

berjarak sekitar 200 meter dari pusat pemerintahan jalan lokasi 
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kantor. Wilayah Kabupaten Sidoarjo ditinjau dari letak geografis 

terletak diantara koordinat: 112,5-112,9 Bujur Timur dan 7,3 sampai 

7,5 Lintang Selatan. Luas wilayahnya 714,243 Ha. 

Batas Wilayah Kabupaten Sidoarjo adalah: 

Utara: Kota Surabaya dan Kabupaten Gresik 

Timur: Selat Madura 

Selatan: Kabupaten Pasuruan 

Barat: Kabupaten Mojokerto. 

Kabupaten Sidoarjo meliputi 18 wilayah kecamatan dan 31 

wilayah. Kecamatan terluas di Kabupaten Sidoarjo ialah Kecamatan 

Jabon dan Sedati dengan luas lokasi 62,25 Km2 dan 61,92 km2. 

4.1.3. Tugas dan Fungsi  

Badan Pertanahan Nasional mempunyai tugas melaksanakan 

tugas pemerintahan di bidang pertanahan sesuai dengan ketentuan 

peraturan perundang-undangan. Dalam melaksanakan tugas, BPN 

menyelenggarakan fungsi: 

1. Penyusunan dan penetapan kebijakan di bidang pertanahan; 

2. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang survei, 

pengukuran dan pemetaan; 
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3. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang penetapan hak 

tanah, pendaftaran tanah dan pemberdayaan masyarakat; 

4. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang pengaturan, 

penataan dan pengendalian kebijakan pertanahan; 

5. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang pengadaan 

tanah; 

6. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang pengendalian 

dan penanganan sengketa dan perkara pertanahan; 

7. Pengawasan atas pelaksanaan tugas di lingkungan BPN; 

8. Pelaksanaan koordinasi tugas, pembinaani dan pemberian 

dukungan administrasi kepada seluruh unit organisasi di 

lingkungan BPN; 

9. Pelaksanaan pengelolaan data informasi lahan pertanian pangan 

berkelanjutan dan informasi di bidang pertanahan; 

10. Pelaksanaan penelitian dan pengembangan di bidang 

pertanahan;  

11. Pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia di bidang 

pertanahan. 
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4.1.4. Struktur Organisasi 

 

Gambar 4 Struktur Organisasi BPN Sidoarjo 

Sumber: BPN Sidoarjo Kabupaten Sidoarjo 

4.2. Deskripsi Hasil Penelitian 

4.2.1. Deskripsi Responden 

Deskripsi responden berguna untuk memberikan gambaran 

terkait karakteristik responden yang digunakan untuk melengkapi 

penelitian meliputi Jenis Kelamin, Pendidikan Terakhir, Usia, Masa/ 

Lama Bekerja, Pendapatan di BPN Kabupaten Sidoarjo dan Status 

Pernikahan. Responden dalam penelitian ini yakni pegawai honorer 

yang bekerja di Badan Pertanahan Nasional yang terletak di 

Kabupaten Sidoarjo. Untuk sampel yang ditarik dalam penelitian ini 

berjumlah 55 responden. Berikut data yang diperoleh yang 

diklasifikasikan mengenai data responden dari data kuesioner yang 

telah disebar. 
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1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin yaitu: 

 

Gambar 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Sumber: Data primer diolah penulis 2023 

Dari gambar 5 menunjukkan bahwa responden laki-laki 

berjumlah 25 (45%), sedangkan responden perempuan 

berjumlah 30 (55%). Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini 

dominan perempuan.  

2. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan terakhir dari responden dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada gambar 6 di bawah ini: 

 

Gambar 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Sumber: Data primer diolah penulis 2023 

Gambar 6 menunjukkan bahwa responden pegawai  

honorer kantor BPN Sidoarjo yang dominan adalah 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

 

berpendidikan S1 sebesar 36 responden (65%). Sedangkan 

responden yang berpendidikan SMA sebanyak 8 orang (15%) 

dan yang berpendidikan SMK sebanyak 11 responden (20%). 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa jumlah responden yang 

bekerja di BPN Sidoarjo dominan berpendidikan SI.  

3.  Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Karakteristik responden berdasarkan rentang usia dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

 

Gambar 7 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Sumber: Data primer diolah penulis 2023 

Data gambar 7 menunjukkan bahwa responden dalam 

penelitian ini yang berumur kurang dari 25 tahun sebanyak 18 

responden (33%), yang berumur 26-29 tahun sebanyak 26 

responden (47%) dan yang berumur antara 30-34 tahun yaitu 

sebanyak 11 orang (20%). Berdasarkan data tersebut dapat 

diketahui bahwa pegawai honorer yang bekerja di BPN 

Sidoarjo dominan berada pada rentang umur 26-29 tahun yaitu 

sebanyak 26 responden (47%).  
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4. Deskripsi Responden Berdasarkan Masa/Lama Bekerja 

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh, diperoleh data 

masa/lama bekerja responden dan dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

 

Gambar 8 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa/Lama Bekerja 

Sumber: Data primer diolah penulis 2023 

Gambar 8 menunjukkan bahwa yang memiliki masa kerja 

antara 1-5 tahun sebanyak 27 responden (49%) dan yang 

bekerja antara 6-10 tahun sebanyak 21 responden (38%) serta 

responden yang memiliki masa kerja antara 11-15 tahun 

sebanyak 7 responden (13%). Berdasarkan data tersebut, 

menunjukkan bahwa pegawai honorer yang bekerja di BPN 

Sidoarjo dominan memiliki masa kerja di antara 1-5 tahun 

yaitu sebanyak 27 responden (49%). 

5. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendapatan 

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan 

pendapatan dari 55 responden, dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Gambar 9 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan 

Sumber: Data primer diolah penulis 2023 

Gambar 9 menunjukkan bahwa dari 55 responden 

penelitian yang berpenghasilan Rp. 1.000.000 - Rp. 3.000.000 

sebanyak 27 responden (49%), dan berpenghasilan antara Rp. 

3.000.000 - Rp. 5.000.000 sebanyak 28 responden (51%). 

Berdasarkan data di atas diketahui bahwa pegawai yang 

bekerja di BPN Sidoarjo dominan berpenghasilan antara Rp. 

3.000.000 - Rp. 5.000.000 sebanyak 28 responden (51%). 

6. Deskripsi Responden Berdasarkan Status Pernikahan  

Karakteristik responden berdasar status pernikahan yaitu: 

 

Gambar 10 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

Sumber: Data primer diolah penulis 2023 

Dari gambar di atas dapat dijelaskan jumlah responden 

jika dilihat dari status pernikahannya yang telah menikah yaitu 

sebanyak 20 responden (36%) dan pegawai yang masih single 

yakni sebanyak 35 responden (64%). Berdasarkan data 
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tersebut, dapat diketahui bahwa pegawai honorer Kantor BPN 

dominan single yaitu sebanyak 35 responden.  

4.2.2. Deskripsi Statistik Penelitian 

1. Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi 

Pada variabel kompensasi terdapat 8 pertanyaan yang akan 

dianalisis, hasil dari jawaban responden mengenai pertanyaan 

kompensasi adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

 

a. X1.1 (Saya menerima gaji sesuai dengan peraturan 

perusahaan yang berlaku) 

Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden 12,73% 

sangat setuju, 43,64% setuju, 36,36% netral, 7,27% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap X1.1 item adalah sebesar 

72,36% yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 

72,36% responden merasa menerima gaji yang sesuai 

dengan peraturan perusahaan yang berlaku.  

b. X1.2 (Saya menerima kompensasi langsung sesuai 

dengan tingkat pendidikan saya) 

Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden 16,36% 

sangat setuju, 38,18% setuju, 40% netral, 7,27% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan X1.2 item yakni sebesar 73,09% 

yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 73,09% 

responden menerima kompensasi langsung sesuai dengan 

tingkat pendidikan setiap responden.  
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c. X1.3 (Saya diberikan kepercayaan oleh BPN Sidoarjo 

untuk mengerjakan tugas yang bervariasi sesuai dengan 

keahlian saya) 

Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden 7,27% 

sangat setuju, 69,09% setuju, 12,73% netral, 10,91% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan X1.3 item yakni sebesar 74,55% 

yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 74,55% 

responden diberikan kepercayaan oleh instansi untuk 

mengerjakan tugas yang bervariasi sesuai dengan 

keahliannya.  

d. X1.4 (Saya diberikan insentif sesuai dengan peraturan 

instansi yang berlaku) 

Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden 14,55% 

sangat setuju, 29,09% setuju, 45,45% netral, 10,91% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap X1.4 item adalah sebesar 

69,45% yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 

69,45% responden diberikan insentif sesuai dengan 

peraturan instansi yang berlaku.  
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e. X1.5 (Saya diberikan insentif karena prestasi kerja saya 

yang baik) 

Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden 9,09% 

sangat setuju, 58,18% setuju, 32,73% netral, 0% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap X1.5 item 75,27% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 75,27% responden 

mendapatkan insentif karena prestasi kerjanya yang baik. 

f. X1.6 (Kebutuhan saya dapat dipenuhi melalui 

tunjangan dari BPN Sidoarjo) 

Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden 9,09% 

sangat setuju, 23,64% setuju, 43,64% netral, 18,18% tidak 

setuju dan 5,45% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap X1.6 item adalah sebesar 

62,55% yang termasuk dalam kategori netral, di mana 

62,55% responden merasa dapat memenuhi kebutuhannya 

melalui tunjangan yang diberikan oleh BPN Sidoarjo. 

g. X1.7 (Saya diberikan tunjangan oleh BPN Sidoarjo 

sesuai dengan jabatan saya) 

Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden 10,91% 

sangat setuju, 41,82% setuju, 30,91% netral, 16,36% tidak 

setuju dan 0% sanga tidak setuju. Secara keseluruhan 
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persentase tanggapan terhadap X1.7 item adalah sebesar 

69,45% yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 

69,45% responden merasa diberikan tunjangan oleh BPN 

Sidoarjo yang sesuai dengan jabatannya.  

h. X1.9 (Saya mendapatkan fasilitas yang dapat 

menunjang pekerjaan saya) 

Tabel 4.8 menunjukkan tanggapan responden 16,36% 

sangat setuju, 58,18% setuju, 25,45% netral, 0% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

presentase tanggapan terhadap X1.9 item adalah sebesar 

78,18% yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 

78,18% responden mendapatkan fasilitas yang dapat 

menunjang pekerjaannya. 

Secara kontinum hasil pengolahan data dapat dilihat pada 

gambar garis kontinum presentase respons responden terhadap 

sub variabel kompensasi berikut ini:   
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Dari uraian pada setiap item, maka persentase rata-rata 

untuk sub variabel kompensasi adalah sebesar 71,86% yang 

berarti responden menganggap bahwa kompensasi tinggi.  

2. Analisis Deskriptif Variabel Motivasi Kerja 

Pada variabel motivasi kerja terdapat 10 pertanyaan yang 

akan dianalisis, hasil dari jawaban responden mengenai 

pernyataan motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.3 Analisis Deskriptif Variabel Motivasi Kerja  

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

a. X2.1 (Saya mendapatkan makan siang yang diberikan 

oleh BPN Sidoarjo) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 16,36% 

sangat setuju, 34,55% setuju, 27,27% netral, 21,82% tidak 
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setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X2.1 item adalah sebesar 69,09% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 69,09% responden 

mendapat makan siang yang diberikan oleh BPN Sidoarjo.  

b. X2.2 (Saya mendapatkan tempat minum dari BPN 

Sidoarjo) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 16,36% 

sangat setuju, 50,91% setuju, 21,82% netral, 10,91% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X2.2 item adalah sebesar 74,55% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 74,55% responden 

mendapat tempat minum yang diberikan oleh BPN. 

c. X2.3 (BPN Sidoarjo menyediakan perlengkapan 

kesehatan dengan sangat memadai) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 20% 

sangat setuju, 29,09% setuju, 38,18% netral, 12,73% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X2.3 item adalah sebesar 71,27% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 71,27% responden 

mendapatkan perlengkapan kesehatan yang memadai dari 

BPN Sidoarjo. 
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d. X2.4 (BPN Sidoarjo memperhatikan keselamatan kerja 

dengan baik) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 16,36% 

sangat setuju, 36,36% setuju, 30,91% netral, 12,73% tidak 

setuju dan 3,64% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X2.4 item adalah sebesar 69,82% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 69,82% responden 

diperhatikan keselamatan kerjanya oleh BPN Sidoarjo. 

e. X2.5 (Saya diterima dengan baik oleh rekan kerja yang 

bekerja di BPN Sidoarjo) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 14,55% 

sangat setuju, 76,36% setuju, 9,09% netral, 0% tidak setuju 

dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan persentase 

terhadap X2.5 item adalah sebesar 81,09% yang termasuk 

dalam kategori sangat tinggi, di mana 81,09% responden 

diterima dengan baik oleh pegawai yang bekerja di BPN. 

f. X2.6 (Saya dapat berkomunikasi dengan baik terhadap 

sesama karyawan) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 14,55% 

sangat setuju, 78,18% setuju, 7,27% netral, 0% tidak setuju 

dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan persentase 

terhadap X2.6 item adalah sebesar 81,45% yang termasuk 
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dalam kategori sangat tinggi, di mana 81,45% responden 

dapat berkomunikasi dengan baik kepada sesama karyawan. 

g. X2.7 (Saya mendapatkan penghargaan dari pimpinan 

karena menyelesaikan tugas dengan baik) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 20% 

sangat setuju, 34,55% setuju, 45,45% netral, 0% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

presentase terhadap X2.7 item sebesar 74,91% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di manai 74,91% 

responden mendapatkan penghargaan dari pimpinan karena 

telah menyelesaikan tugas dengan baik. 

h. X2.8 (Saya diberikan kesempatan untuk dipromosikan 

pada jabatan yang lebih tinggi) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 12,73% 

sangat setuju, 30,91% setuju, 56,36% netral, 0% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

presentase terhadap X2.8 item sebesar 71,27% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 71,27% responden 

diberikan kesempatan untuk dipromosikan pada jabatan 

yang lebih tinggi.  
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i. X2.9 (Saya bisa dengan bebas untuk menyampaikan 

pendapat) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 18,18% 

sangat setuju, 45,45% setuju, 27,27% netral, 5,45% tidak 

setuju dan 3,64% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X2.9 item sebesar 73,82% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 81,82% responden 

bisa bebas untuk menyampaikan pendapat.  

j. X2.10 (Saya diberikan kesempatan oleh BPN Sidoarjo 

untuk mengembangkan diri) 

Tabel 4.9 menunjukkan tanggapan responden 16,36% 

sangat setuju, 56,36% setuju, 18,18% netral, 5,45% tidak 

setuju dan 3,64% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X2.10 item sebesar 75,27% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 75,27% responden 

diberikan kesempatan untuk mengembangkan diri.  

Secara kontinum hasil pengolahan data dapat dilihat pada 

gambar garis kontinum presentase respons responden terhadap 

sub variabel motivasi kerja berikut ini:  
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20 36 52 68 84 100 

 

74,25% 
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Dari uraian pada setiap item, maka presentase rata-rata 

untuk sub variabel motivasi kerja adalah sebesar 74,25% yang 

berarti responden menganggap bahwa motivasi kerja tinggi.  

3. Analisis Deskriptif Variabel Disiplin Kerja 

Pada variabel disiplin kerja terdapat 9 pertanyaan yang 

akan dianalisis, hasil dari jawaban responden mengenai 

pernyataan disiplin kerja adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.4 Analisis Deskriptif Variabel Disiplin Kerja 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

a. X3.1 (Saya datang ke tempat kerja lebih awal dari 

waktu yang ditentukan) 

Tabel 4.10 menunjukkan tanggapan responden 18,18% 

sangat setuju, 41,82 setuju, 29,09% netral, 10,91% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 
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persentase terhadap X3.1 item adalah sebesar 73,45% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 73,45% responden 

datang bekerja lebih awal dari waktu yang ditentukan. 

b. X3.2 (Saya pulang sesuai jam kerja yang ditentukan) 

Tabel 4.10 menunjukkan tanggapan responden 25,45% 

sangat setuju, 30,91% setuju, 32,73% netral, 3,64% tidak 

setuju dan 7,27% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X3.2 item adalah sebesar 72,73% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 72,73% responden 

pulang kerja sesuai dengan jam kerja yang ditentukan. 

c. X3.3 (Saya menjalankan tugas sesuai dengan tugas 

pokok saya) 

Tabel 4.10 menunjukkan tanggapan responden 5,45% 

sangat setuju, 70,91% setuju, 18,18% netral, 0% tidak 

setuju dan 5,45% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X3.3 item adalah sebesar 74,18% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 74,18% responden 

menjalankan tugas sesuai dengan tugas pokok responden. 

d. X3.4 (Saya menggunakan seragam kerja sesuai dengan 

peraturan kerja) 

Tabel 4.10 menunjukkan tanggapan responden 9,09% 

sangat setuju, 74,55% setuju, 16,36% netral, 0% tidak 
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setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X3.4 item adalah sebesar 78,55% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 78,55% responden 

menggunakan seragam kerja sesuai dengan peraturan kerja. 

e. X3.6 (Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan 

prosedur yang telah ditetapkan oleh instansi) 

Tabel 4.10 menunjukkan tanggapan responden 3,64% 

sangat setuju, 76,36% setuju, 14,55% netral, 5,45% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X3.6 item adalah sebesar 80% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 80% responden 

melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang telah 

ditetapkan oleh instansi. 

f. X3.7 (Saya selalu berhati-hati saat menjalankan 

pekerjaan) 

Tabel 4.10 menunjukkan tanggapan responden 16,36% 

sangat setuju, 70,91% setuju, 12,73% netral, 0% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X3.7 item adalah sebesar 80,73% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 80,73% responden 

selalu berhati-hati saat menjalankan pekerjaannya. 
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g. X3.8 (Saya akan mengambil keputusan secara tegas 

yang berkaitan dengan pekerjaan) 

Tabel 4.10 menunjukkan tanggapan responden 7,27% 

sangat setuju, 72,73% setuju, 20% netral, 0% tidak setuju 

dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan persentase 

terhadap X3.8 item adalah sebesar 77,45% yang termasuk 

kategori tinggi, di mana 77,45% responden mengambil 

keputusan secara tegas yang berkaitan dengan pekerjaannya. 

h. X3.9 (Saya mematuhi kode etik karyawan yang ada di 

dalam perusahaan) 

Tabel 4.10 menunjukkan tanggapan responden 5,45% 

sangat setuju, 70,91% setuju, 23,64% netral, 0% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase terhadap X3.9 item adalah sebesar 76,36% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 76,36% responden 

mematuhi kode etik yang ada dalam instansi. 

Secara kontinum hasil pengolahan data dapat dilihat pada 

gambar garis kontinum presentase respons responden terhadap 

sub variabel disiplin kerja berikut ini:   

 

Sangat 

Rendah 

Rendah Netral      Tinggi Sangat 

Tinggi 

     

20 36 52 68 84 100 

 

76,59% 
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Dari uraian pada setiap item, maka presentasi rata-rata 

untuk sub variabel disiplin kerja adalah sebesar 76,59% yang 

berarti responden menganggap bahwa disiplin kerja tinggi. 

4. Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 

Pada variabel kepuasan kerja terdapat 8 pertanyaan yang 

akan dianalisis, hasil dari jawaban responden mengenai 

pernyataan kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.5 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

a. Y.1 (Saya merasa puas selama bekerja di BPN Sidoarjo) 

Tabel 4.11 menunjukkan tanggapan responden 12,73% 

sangat setuju, 69,09% setuju, 16,36% netral, 0% tidak 

setuju dan 1,82% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 
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persentase tanggapan terhadap Y1.1 item sebesar 78,18% 

yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 78,18% 

responden merasa puas selama bekerja di BPN Sidoarjo.  

b. Y.2 (Saya selalu hadir saat bekerja di BPN Sidoarjo) 

Tabel 4.11 menunjukkan tanggapan responden 23,64% 

sangat setuju, 52,73% setuju, 25,45% netral, 0% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap Y1.2 item sebesar 82,91% 

yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 82,91% 

responden selalu hadir saat bekerja di BPN Sidoarjo.  

c. Y.3 (Saya berkomitmen kepada organisasi yang 

membuat saya nyaman untuk bekerja di BPN) 

Tabel 4.11 menunjukkan tanggapan responden 18,18% 

sangat setuju, 60% setuju, 21,82% netral, 0% tidak setuju 

dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan persentase 

tanggapan terhadap Y1.3 item sebesar 79,27% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 79,27% responden 

berkomitmen kepada BPN Sidoarjo.  

d. Y.4 (Saya memiliki tanggung jawab yang besar sehingga 

tidak ada keinginan untuk pindah) 

Tabel 4.11 menunjukkan tanggapan responden 25,45% 

sangat setuju, 60% setuju, 10,91% netral, 0% tidak setuju 
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dan 3,64% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap Y1.4 item sebesar 80,73% 

yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 80,73% 

responden memiliki tanggung jawab besar sehingga tidak 

ada keinginan untuk pindah bekerja. 

e. Y.6 (Saya menjalankan tanggung jawab yang diberikan 

oleh atasan) 

Tabel 4.11 menunjukkan tanggapan responden 32,73% 

sangat setuju, 67,27% setuju, 0% netral, 0% tidak setuju 

dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan persentase 

tanggapan terhadap Y1.6 item sebesar 86,55% yang 

termasuk dalam kategori tinggi, di mana 86,55% responden 

menjalankan tanggung jawab yang diberikan oleh atasan.  

f. Y.8 (Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja 

dengan baik) 

Tabel 4.11 menunjukkan tanggapan responden 16,36% 

sangat setuju, 70,91% setuju, 12,73% netral, 0% tidak 

setuju dan 0% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap Y1.8 item sebesar 80,73% 

yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 80,73% 

responden mampu bekerja sama dengan rekan kerja.  
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g. Y.9 (Saya mendapatkan kondisi ruang kerja yang 

nyaman agar giat dalam bekerja) 

Tabel 4.11 menunjukkan tanggapan responden 12,73% 

sangat setuju, 72,73% setuju, 14,55% netral, 0% tidak 

setuju dan 1,82% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap Y1.9 item sebesar 79,64% 

yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 79,64% 

responden mendapat kondisi ruang kerja yang nyaman 

guna mendukung kegiatan dalam bekerja. 

h. Y.10 (Saya diberikan lingkungan kerja yang baik oleh 

BPN Sidoarjo) 

Tabel 4.11 menunjukkan tanggapan responden 12,73% 

sangat setuju, 63,64% setuju, 21,82% netral, 0% tidak 

setuju dan 1,82% sangat tidak setuju. Secara keseluruhan 

persentase tanggapan terhadap Y1.10 item sebesar 77,09% 

yang termasuk dalam kategori tinggi, di mana 77,09% 

diberikan lingkungan kerja yang baik oleh BPN Sidoarjo.  

Secara kontinum hasil pengolahan data dapat dilihat pada 

gambar garis kontinum persentase respon responden terhadap 

sub variabel kepuasan kerja berikut ini:   
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Sangat 

Rendah 

Rendah Netral Tinggi Sangat 

Tinggi 

     

 

Dari uraian pada setiap item, maka persentase rata-rata 

untuk sub variabel kepuasan kerja adalah sebesar 80,64% yang 

berarti responden menganggap bahwa kepuasan kerja tinggi. 

4.3. Analisis Model 

4.3.1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menguji instrumen penelitian 

atau digunakan untuk mengetahui valid dan tidaknya alat kuesioner 

atau angket. Pengambilan keputusan berdasarkan pada nilai rhitung 

(Corrected Item-Total Correlation) > rtabel sebesar 0,2241 dengan df 

(Degree of Fredom) Rumus N-2 (55-2) = 53 dengan signifikansi = 

0,05 maka item/ pertanyaan dinyatakan valid. 

Berikut tabel di bawah ini yang memperlihatkan hasil uji 

validitas mengenai tiap-tiap instrumen pernyataan: 

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas 

Variabel Item rhitung rtabel Keterangan 

 

 

 

Kompensasi 

X1.1 0,446 0,2241 Valid 

X1.2 0,677 0,2241 Valid 

X1.3 0,605 0,2241 Valid 

X1.4 0,633 0,2241 Valid 

20 36 52 68 84 100 

 

80,64% 
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X1.5 0,500 0,2241 Valid 

X1.6 0,806 0,2241 Valid 

X1.7 0,709 0,2241 Valid 

X1.9 0,392 0,2241 Valid 

 

 

Motivasi 

Kerja 

X2.1 0,775 0,2241 Valid 

X2.2 0,491 0,2241 Valid 

X2.3 0,782 0,2241 Valid 

X2.4 0,580 0,2241 Valid 

X2.5 0,314 0,2241 Valid 

X2.6 0,386 0,2241 Valid 

X2.7 0,647 0,2241 Valid 

X2.8 0,425 0,2241 Valid 

X2.9 0,720 0,2241 Valid 

X2.10 0,525 0,2241 Valid 

 

 

 

Disiplin 

Kerja 

X3.1 0,686 0,2241 Valid 

X3.2 0,748 0,2241 Valid 

X3.3 0,533 0,2241 Valid 

X3.4 0,490 0,2241 Valid 

X3.5 0,524 0,2241 Valid 

X3.6 0,715 0,2241 Valid 

X3.7 0,700 0,2241 Valid 

X3.8 0,577 0,2241 Valid 

X3.9 0,653 0,2241 Valid 

 

 

 

Kepuasan 

Kerja 

Y1 0,544 0,2241 Valid 

Y2 0,489 0,2241 Valid 

Y3 0,315 0,2241 Valid 

Y4 0,634 0,2241 Valid 

Y6 0,310 0,2241 Valid 
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Y7 0,265 0,2241 Valid 

Y8 0,412 0,2241 Valid 

Y9 0,406 0,2241 Valid 

Y10 0,517 0,2241 Valid 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Berdasarkan tabel hasil Uji Validitas dari keseluruhan 

variabel maka dapat dilihat bahwa seluruh pertanyaan yang 

memiliki masing-masing variabel memiliki status valid, karena 

nilai rhitung > rtabel sebesar 0,2241. 

4.3.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan terhadap item pertanyaan yang 

dinyatakan valid. Suatu variabel dikatakan reliabel jika jawaban 

terhadap pertanyaan selalu konsisten. Koefisien reliabilitas 

instrumen dimaksudkan untuk melihat konsistensi jawaban butir-

butir pertanyaan yang diberikan oleh responden.  

Berikut merupakan tabel yang menunjukkan hasil uji 

reliabilitas pada penelitian ini yaitu:  

 
 

 

 

 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Tabel 4.7 Hasil Uji Reliabilitas 

Reliability Statistic 

Variabel Cronbach's Alpha N of Items 

Kompensasi  .749 9 

Motivasi Kerja .748 11 

Disiplin Kerja .748 10 

Kepuasan Kerja .695 9 
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Dari data hasil uji reliabilitas di atas, diketahui bahwa seluruh 

variabel baik kompensasi memiliki nilai 0,749, motivasi kerja 

memiliki nilai 0,748, disiplin kerja memiliki nilai 0,748 dan 

kepuasan kerja 0,695. Sedangkan dengan metode Cronbach’s Alpha 

suatu alat ukur dikatakan reliabel jika koefisien yang di dapat > 

0,60. Maka dapat diketahui bahwa alat ukur yang digunakan 

penulis telah reliabel.  

4.3.3. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

a. Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

Untuk menguji model regresi, variabel independen dan 

dependen mempunyai distribusi normal atau mendekati 

normal. Standar data terdistribusi normal jika nilai sig > 

0,05. Berikut hasil uji Kolmogorov-Smirnov dengan 

bantuan SPSS versi 26.  

Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 
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Nilai signifikansi yang diperoleh dari uji normalitas 

menggunakan cara One Simple Kolmogorof-Smirnov ini 

sebesar 0,200 > 0,05 maka residual menyebar secara normal.  

b. Uji Normal P- P Plots 

Uji Normal P-P Plots ialah uji statistik deskriptif. Analisis 

ini digunakan untuk memberikan gambaran umum tentang 

data yang telah berhasil dikumpulkan oleh peneliti. Berikut 

hasil uji normalitas data dengan kurva Normal P-P Plots.  

 

Gambar 11 Hasil Uji Normalitas 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Dapat diketahui gambar di atas titik-titik merupakan 

data menyebar di dekat dan mengikuti garis diagonal yang 

artinya data dalam penelitian ini memiliki distribusi normal. 
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2. Uji Multikolonieritas 

Guna menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas. Model yang baik seharusnya 

tidak terjadi korelasi.  

Tabel 4.9 Hasil Uji Multikolonieritas 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Hasil pengolahan SPSS dalam kolom colinearity statistics 

diketahui bahwa variabel penelitian tidak ada masalah 

multikolonieritas karena nilai semua variabel VIF < 10 dan 

nilai tolerance semua variabel > 0,1 maka dapat disimpulkan 

bahwa model regresi tersebut baik karena tidak terjadi korelasi. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Untuk menganalisis apakah dalam model regresi terdapat 

tidak samaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Hasil dapat dilihat dari grafik Scatterplot 

antara nilai prediksi variabel dependen dengan residunya. 

Apabila membentuk pola tertentu atau teratur maka 

mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas. 
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Gambar 12 Hasil Uji Heterokedastisitas 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Dengan memperhatikan gambar hasil uji 

heterokedastisitas di atas dapat dikatakan bahwa model regresi 

baik, sebab tidak terdapat pola atau bentuk yang jelas pada 

gambar tersebut sehingga dapat diartikan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

4.3.4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Uji ini bertujuan untuk mengetahui besaran pengaruh antara 

variabel independent dan variabel dependen. 

Tabel 4.10 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Dari hasil tabel di atas menunjukkan persamaan regresi 

berganda yang didapatkan sebagai berikut: Y = 18,095 + 0,182 X1 

+ 0,179 X2 + 0,105 X3. Dari hasil persamaan regresi linier 

berganda di atas mengartikan bahwa: 
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1. Apabila constanta 18,095 artinya bahwa jika tidak ada 

kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja maka kepuasan 

kerja nilainya yaitu 18,095.  

2. Koefisien regresi variabel kompensasi sebesar 0,182 dengan 

arah positif yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan pada 

kompensasi akan membuat kenaikan nilai dari kepuasan kerja 

sebesar 0,182 satuan. 

3. Koefisien regresi variabel motivasi kerja sebesar 0,179 

dengan arah positif yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 

satuan pada motivasi kerja akan membuat kenaikan nilai dari 

kepuasan kerja sebesar 0,179 satuan. 

4. Koefisien regresi variabel disiplin kerja sebesar 0,105 dengan 

arah positif yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan pada 

disiplin kerja akan membuat kenaikan nilai dari kepuasan 

kerja sebesar 0,105 satuan. 

4.3.5. Uji Hipotesis 

1. Uji T 

Uji ini memiliki tujuan untuk menunjukkan seberapa besar 

variabel independen secara parsial/individual berpengaruh 

terhadap variabel-variabel dependen. Hasil uji T dengan SPSS 

dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 
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Tabel 4.11 Hasil Uji T 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Mengacu pada tabel di atas, menjelaskan hasil dari uji 

pengaruh tiap masing-masing variabel atau pengujian model 

satu pada penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

a. Nilai Sig sebesar 0,046 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa variabel kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja.  

b. Nilai Sig sebesar 0,037 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja.  

c. Apabila melihat nilai Signifikansi pada variabel X3 

(Disiplin Kerja) dapat dinyatakan bahwa variabel Disiplin 

Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja. Hal 

ini disebabkan oleh nilai Sig sebesar 0,039 < 0.05. 

2. Uji F 

Uji ini memiliki tujuan untuk membuktikan ada atau 

tidaknya pengaruh variabel bebas (kompensasi, motivasi kerja 

dan disiplin kerja) secara bersama-sama terhadap variabel 
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terikat (kepuasan kerja). Hasil uji F dengan SPSS dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.12 Hasil Uji F 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Dalam tabel di atas dapat dipahami bahwa hasil uji secara 

simultan nilai Fhitung > Ftabel yang artinya 3,684 > 3,15 dan nilai 

sig sebesar 0,035 < 0,05 sehingga bisa ditarik kesimpulan 

kompensasi motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh 

signifikan secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja. 

3. Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Tabel 4. 13 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Sumber: Data diolah penulis 2023 

Dalam tabel di atas dapat dipahami bahwa pada penelitian 

ini memperoleh Adjusted R square sebesar 0,717. Nilai 

tersebut dapat diartikan bahwa kompensasi, motivasi kerja dan 

disiplin kerja mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 71,7%. 

Sedangkan variabel lain di luar penelitian ini dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 28,3%. 
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4.4. Pembahasan 

Dalam bab ini, peneliti akan menguraikan pembahasan yang 

mencakup kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap 

kepuasan kerja sehingga dapat memberikan keterangan yang jelas. Hasil 

dari pengujian analisis yang akan dijabarkan sebagai berikut:  

4.4.1. Analisis Deskriptif Mengenai Kepuasan Kerja 

Hasil dari pengolahan tabel tabulasi jawaban responden yang 

dianalisis secara deskriptif dapat menjelaskan bahwa kepuasan 

kerja terbilang tinggi. Hal tersebut didukung dengan adanya 

tabulasi jawaban responden terhadap pertanyaan yang tertera pada 

kuesioner, di mana responden memiliki nilai jawaban dengan rata-

rata tinggi dalam setiap indikator kepuasan kerja di antaranya 

kemangkiran, keinginan pindah, kinerja pegawai, rekan kerja dan 

kenyamanan kerja pegawai. Maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja pegawai honorer kantor BPN tergolong tinggi.  

4.4.2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji variabel kompensasi terhadap kepuasan 

kerja dapat dijelaskan bahwa kompensasi berpengaruh secara 

parsial terhadap kepuasan kerja dengan nilai uji t sebesar 0,046 < 

0,05 sehingga H1 diterima dan H0 ditolak. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa adanya kompensasi dapat mendorong 

kepuasan kerja seorang karyawan. Faktor yang menyebabkan 
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kepuasan kerja menjadi tinggi atau rendah tidak lain adalah 

kompensasi. Kompensasi yang tinggi dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Karyawan akan bekerja dengan baik dan 

sesuai standar perusahaan. Hasil dari penelitian ini didukung oleh 

penelitian N. M. N. Rahayu & Riana (2017) yang menyatakan 

bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Selain itu penelitian dari Yuananda & Indriati (2022) 

menyatakan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  

Sesuai dengan temuan di lapangan yang dilihat dari pengisian 

kuesioner oleh para pegawai yang dilakukan dengan perhitungan 

deskriptif variabel kompensasi, yang memiliki persentase skor 

tertinggi yakni fasilitas kerja di mana karyawan mendapatkan 

fasilitas yang dapat menunjang pekerjaannya selama di BPN 

Sidoarjo. Hal tersebut menjadikan kepuasan tersendiri bagi para 

karyawan, karena tidak semua instansi atau organisasi 

pemerintahan memberikan fasilitas kerja yang dapat menunjang 

seluruh pekerjaan karyawannya.  

Hasil pada penelitian kali ini sesuai dengan pendapat yang 

dikemukakan oleh Batjo & Shaleh (2018) yang menyatakan bahwa 

adanya kompensasi yang diberikan sesuai dengan keinginan 

pegawai baik yang berbentuk kompensasi langsung dan 

kompensasi tidak langsung maka akan muncul kepuasan kerja pada 

pegawai. Oleh karena itu kompensasi merupakan variabel yang 
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penting untuk diperhatikan instansi dalam memprediksi kepuasan 

kerja. Setiap instansi menghendaki agar instansinya mempunyai 

kepuasan kerja yang tinggi agar tujuan instansi tercapai dengan 

baik. Adapun yang menimbulkan tingginya kepuasan kerja adalah 

bila harapan karyawan sesuai kenyataan yang para karyawan alami 

baik secara material atau non material. Dalam rangka peningkatan 

kepuasan kerja, instansi dapat memilih beberapa cara yang sesuai 

dengan situasi dan kemampuan instansi, yang diantaranya adalah 

pemberian kompensasi baik langsung atau tidak langsung.  

4.4.3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji variabel motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja dapat dijelaskan bahwa motivasi kerja secara 

langsung berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan nilai Uji T 

sebesar 0,041 < 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa H2 yang 

mengasumsikan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara parsial 

terhadap kepuasan kerja pada pegawai honorer Kantor BPN 

Sidoarjo diterima. Hasil tersebut dapat diartikan jika motivasi yang 

diberikan oleh BPN Sidoarjo akan meningkatkan kepuasan kerja 

pegawai Kantor BPN Sidoarjo. Hasil ini didukung oleh penelitian 

Meri Astuti & Ariani Mayasari (2021) yang menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Selain itu, penelitian dari Juniari et al. (2020) menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
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Penelitian ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh 

M. S. Hasibuan (2015) bahwa motivasi adalah dorongan yang 

memberikan semangat untuk melakukan pekerjaan, sehingga 

mampu bekerja dengan tim, bekerja efektif dan berintegrasi dengan 

baik guna mendapatkan kepuasan yang diharapkan. Sesuai dengan 

temuan di lapangan yang dilihat dari hasil pengisian kuesioner oleh 

para karyawan yang dilakukan dengan perhitungan deskriptif 

variabel motivasi kerja, yang memiliki persentase skor tertinggi 

yakni karyawan merasa dapat berkomunikasi dengan baik terhadap 

sesama karyawan. Menurut Maslow (2013) pada hakikatnya 

manusia ialah makhluk sosial yang tidak dapat memenuhi 

kebutuhannya sendiri dan memerlukan bantuan orang lain. Hal ini 

menjadi motivasi tersendiri bagi karyawan, karena kebutuhan sosial 

setiap karyawan dapat terpenuhi. Karena rekan kerja yang baik 

mampu membuat suasana kerja atau kondisi kerja menjadi nyaman. 

Maka dari itu, instansi harus mampu mempertahankan faktor 

yang mempengaruhi disiplin kerja terhadap kepuasan kerja berupa 

kebutuhan sosial yang terdiri dari kebutuhan dari rasa memiliki, 

kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, kebutuhan untuk 

berinteraksi dengan sesama karyawan dan kebutuhan untuk 

mencintai serta dicintai. Karena semakin baik motivasi yang 

diberikan kepada pegawai maka kepuasan kerja pegawai akan 

semakin meningkat.  
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4.4.4. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai signifikansi disiplin 

kerja sebesar 0,011 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh secara parsial antara disiplin kerja terhadap kepuasan kerja 

sehingga H3 diterima dan H0 ditolak. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Widiyanto & Setyawasih 

(2019) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu, penelitian dari 

Rizqiah (2022) menyatakan bahwa disiplin kerja secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Sesuai dengan temuan di lapangan yang dilihat dari hasil 

pengisian kuesioner oleh para karyawan yang dilakukan dengan 

perhitungan deskriptif variabel disiplin kerja, yang memiliki 

persentase skor tertinggi yakni tingkat kewaspadaan kerja yang 

tinggi. Di mana para karyawan selalu berhati-hati saat menjalankan 

pekerjaannya. Menurut M. Hasibuan (2017) karyawan yang 

memiliki kewaspadaan tinggi cenderung penuh perhitungan dan 

ketelitian saat bekerja serta selalu menggunakan sesuatu secara 

efektif dan efisien. Hasil pada penelitian ini sesuai dengan Rivai 

(2018) bahwa kedisiplinan yang terbentuk dalam diri pegawai 

tanpa adanya paksaan menimbulkan hal yang baik dengan mentaati 

segala peraturan yang berlaku dalam organisasi dan akan mencapai 

kematangan psikologis sehingga menimbulkan rasa puas dalam diri 
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seseorang. Melalui kedisiplinan mencerminkan kekuatan dan 

keberhasilan dalam pekerjaannya.  

Hal itu dimaksudkan agar para karyawan bekerja dengan 

displin dan bertanggung jawab atas pekerjaannya. Bila karyawan 

memiliki disiplin kerja yang tinggi akan mendorong seseorang 

untuk lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya, 

meningkatlah efekfitas dan efisiensi serta kualitas dan kuantitas 

kerja. Hal ini yang menyebabkan pihak perusahaan harus 

memerhatikan kepuasan kerja karyawan agar tingkat disiplin kerja 

karyawan tinggi. Berdasarkan penjabaran tersebut dapat 

disimpulkan bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja instansi 

harus menetapkan berbagai aturan/norma agar disiplin kerja 

meningkat dan para karyawan dapat mematuhi serta melaksanakan 

peraturan tersebut. Aturan/norma itu biasanya diikuti sanksi yang 

diberikan bila terjadi pelanggran. Sanksi tersebut bisa berupa 

teguran baik lisan/tulisan, skorsing bahkan sampai pemecatan kerja 

tergantung dari besarnya pelanggran yang dilakukan oleh karyawan. 

4.4.5. Pengaruh Kompensasi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Disiplin 

Kerja (X3) Terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan tabel 4.13 dilihat bahwa nilai koefisien 

determinasi adjusted R Square adalah 0,717 atau 71,7%. Hal ini 

mengidentifikasi bahwa besarnya kemampuan variasi variabel 
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independen yaitu kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja 

dapat menjelaskan sebesar 71,7% terhadap kepuasan kerja. 

Sedangkan sisanya 28,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

termasuk dalam penelitian ini seperti lingkungan kerja, kompetensi, 

budaya organisasi dan lain-lain. Kemudian pada hasil uji F, 

diketahui bahwa nilai Fhitung > Ftabel yaitu 3,684 > 3,15 atau nilai sig 

0,035 < 0,05 sehingga ho ditolak dan ha diterima. Jadi terdapat 

pengaruh signifikan secara simultan antara kompensasi, motivasi 

kerja dan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pada pegawai 

honorer kantor BPN Sidoarjo. 

Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan pegawai tentang 

menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. kepuasan kerja 

merupakan tanggapan, sikap seseorang terhadap pekerjaan yang 

diterimanya dan itu mempengaruhi kinerja karyawan (Mujiantun, 

Jufrizen & Ritonga, 2019). 

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti 

terdahulu Lubritami (2023) yang menunjukkan bahwa kompensasi, 

disiplin kerja dan motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu, penelitian dari 

Arfiani (2022) menyatakan bahwa Kompensasi, disiplin kerja dan 

motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Pada hasil penelitian yang telah dibahas dalam bab sebelumnya, dapat 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepuasan kerja pegawai honorer Kantor BPN Kabupaten Sidoarjo 

masih terbilang tinggi. 

2. Kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai honorer Kantor BPN Kabupaten Sidoarjo. 

3. Motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai honorer Kantor BPN Kabupaten Sidoarjo. 

4. Disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai honorer Kantor BPN Kabupaten Sidoarjo. 

5. Kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif 

secara simultan terhadap kepuasan kerja pada pegawai honorer Kantor 

BPN Kabupaten Sidoarjo. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 

untuk meningkatkan kepuasann kerja pada Pegawai Honorer Kantor Badan 

Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo, dapat diberikan saran sebagai 

berikut:  

1. Bagi Badan Pertanahan Nasional Kabupaten Sidoarjo 

a. Hendaknya instansi harus mempertahankan dan meningkatkan 

faktor yang mempengaruhi kompensasi yakni fasilitas kerja. Di 

mana hal tersebut mampu membuat pegawai merasa puas karena 

mendapatkan fasilitas yang dapat menunjang pekerjaannya. Fasilitas 

dapat berupa lingkungan kerja yang nyaman, kendaraan untuk 

mobilitas kerja, perangkat digital atau komputer, sampai pelatihan 

kerja untuk meningkatkan kompetensi, sehingga dapat menciptakan 

kepuasan kerja yang lebih baik serta menciptakan sumber daya 

manusia yang berkualitas.  

b. Motivasi yang sudah ada sebaiknya perlu ditingkatkan dan 

dipertahankan agar para karyawan merasa diperhatikan dan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Instansi harus dapat 

melakukan inovasi baru dalam strategi motivasi seperti memberikan 

penghargaan kepada karyawan dan selalu memperhatikan hal-hal 

yang dapat memberikan kepuasan kerja secara berkala dan 

berkesinambungan.  
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c. Untuk meningkatkan kepuasan kerja salah satunya yang perlu 

diperhatikan ialah memberikan disiplin kerja yang tinggi kepada 

kayawan. Dengan adanya disiplin kerja yang tiggi maka kinerja 

karyawan pun akan semakin meningkat melalui sangksi-sangksi 

yang tegas agar para karyawan dapat disiplin dalam bekerja.  

d. Instansi harus melakukan upaya-upaya yang lebih kepada karyawan, 

agar karyawan selalu merasa nyaman sehingga dapat memperbaiki 

dan meningkatkan kepuasan kerjanya.  

2. Bagi Penelitian Selanjutnya  

a. Untuk Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan 

penelitian ini dengan menggunakan variabel-variabel lain atau 

menambah variabel lain yang di duga berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja, juga memilih variabel moderasi yang dianggap 

dapat memoderasi hubungan anatara kompensasi, motivasi kerja 

dan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja, serta menambah jumlah 

sampel yang digunakan baik dengan periode yang berbeda ataupun 

dengan melakukan penelitian di sector yang berbeda. 

b. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan metode pengukuran 

berbeda yang dikembangkan oleh peneliti lain atau menggabungkan 

beberapa metode penelitian sehingga dapat menambah keragaman 

hasil penelitian. 
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