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Abstrak: Konsep dari kepuasan kompensasi terdiri dari 
kepuasan kompensasi material, kompensasi sosial, dan 
kompensasi aktifitas. Lebih jauh lagi, motivasi kerja terdiri dari 
kebutuhan kekuasaan, kebutuhan prestasi, kebutuhan afiliasi. 
Status karyawan dikategorikan sebagai pekerja permanen atau 
non-permanen (berbasis kontrak). Penelitian ini bertujuan 
untuk mengukur pengaruh dari kepuasan kompensasi 
terhadap motivasi kerja dengan status kepegawaian sebagai 
variabel moderasi. Metode penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif dan survey. Populasi dari penelitian ini adalah 
semua pegawai (dosen atau non-dosen) di Universitas 
Djuanda, Bogor. Penelitian ini menggunakan convenience 
sampling sebagai teknik pengambilan data dan analisis regresi 
berganda untuk menguji hipotesis.  Kuesioner dikirim kepada 
100 responden untuk mengumpulkan data primer. Penelitian 
ini mengungkap tidak ada pengaruh interaksi antara kepuasan   
kompensasi dan status karyawan terhadap motivasi kerja, 
dibuktikan nilai sig 0,459 > 0,05 dan thitung sebesar -7.47. Hal ini 
menunjukan bahwa dalam penelitian ini kepuasan kompensasi 
dapat dirasakan oleh setiap karyawan tetap dan karyawan 
tidak tetap. Persamaan regresinya adalah Y=44.643 + 1.093X1 + 
.565X2 - .241X1X2. Organisasi diharapkan dapat menjaga 
motivasi kerja karyawan dan mengangkat status karyawan 
untuk kesejahteraan karyawan yang bekerja. Sehingga hasil 
kerja karyawan sesuai dengan yang diinginkan organisasi. 
The Effect of Compensation Satisfaction on Working 
Motivation with Employment Status as Moderated Variable 
Abstract: Concept of compensation satisfaction consists of material 
compensation satisfaction, social compensation, and activity 
compensation. Furthermore, work motivation consists of power needs, 
achievement needs, affiliation needs. Employment status is 
categorized as permanent or non-permanent workers (contract based). 
This study aims to measure the effect of compensation satisfaction on 
work motivation with employment status as a moderating variable. 
This research method is quantitative research and survey. The 
population of this study were all employees (lecturers or non-
lecturers) at Djuanda University, Bogor. This study uses convenience 
sampling as a data collection technique and multiple regression 
analysis to test hypotheses. Questionnaires were sent to 100 

mailto:sartinirini0@gmail.com


32 Rini Sartini & Laeli Budiarti 
Pengaruh Kepuasan Kompensasi…. 

 

Tadbir Muwahhid, V4 N1 April 2020:31-44 
 

respondents to collect primary data. This study revealed that there was 
no interaction effect between compensation satisfaction and employee 
status on work motivation, evidenced by a sig value of 0.459> 0.05 
and a tcount of -7.47. This shows that in this study compensation 
satisfaction can be felt by every permanent employee and non-
permanent employee. The regression equation is Y = 44,643 + 1,093X1 
+ .565X2 - .241X1X2. The organization is expected to be able to 
maintain employee motivation and permanent the status of employee 
for the welfare of employees who work. So the employee's work is 
consistent with what the organization wants.  

 

PENDAHULUAN 

Dalam menjalankan kegiatan usaha, 

organisasi memerlukan sumber daya 

manusia. Sumber daya manusia merupa-

kan hal yang penting dalam suatu organ-

isasi atau perusahaan. Organisasi mem-

butuhkan sumber daya manusia, yang 

kompeten di bidangnya untuk memban-

tu perusahaan dalam mencapai tujuan-

nya. Selain sebagai unsur yang menentu-

kan keberhasilan organisasi, manusia 

merupakan makhluk yang mempunyai 

pikiran, perasaan, kebutuhan dan harap-

an kehidupan yang layak. Hal tersebut 

merupakan faktor-faktor yang akan 

mempengaruhi motivasi, prestasi, disi-

plin kerja, loyalitas dan  kecintaan ter-

hadap pekerjaan, organisasi tempat me-

reka bekerja (Hasibuan, 1997). 

Untuk mencapai hal tersebut, maka 

perusahaan harus memiliki strategi bis-

nis yang dapat memberikan kondisi per-

usahaan atau organisasi yang baik se-

hingga dapat mendorong karyawan un-

tuk tetap memiliki motivasi kerja yang 

tinggi, meningkatkan potensi diri serta 

keterampilan yang dimiliki secara opti-

mal. Motivasi kerja sangat penting untuk 

karyawan dalam bekerja, dikarenakan 

hal tersebut sangat mempengaruhi hasil 

pekerjaan karyawan terhadap perusaha-

an. Upaya yang dapat dilakukan oleh or-

ganisasi untuk menciptakan kondisi ter-

sebut dengan memberikan karyawan 

kompensasi yang memuaskan. Menurut 

Handoko (1994), untuk meningkatkan 

motivasi kerja dan kepuasan kerja kar-

yawan adalah dengan memberikan kom-

pensasi yang tinggi kepada karyawan 

sesuai dengan beban kerja karyawan. 

Pada umumnya karyawan yang me-

nerima kompensasi adalah karyawan 

yang berhasil melebihi standar kerja 

yang sudah ditetapkan organisasi. Se-

mentara, karyawan yang tidak dapat 

memenuhi target yang ditetapkan organ-

isasi, tidak akan memperoleh pembayar-

an tunjangan atau lainnya, melainkan 
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hanya gaji bulanan (Budiarti, 2013). Per-

bedaan pendapatan tersebut dapat me-

motivasi karyawan bekerja lebih baik 

untuk mendapatkan kompensasi dari or-

ganisasi. 

Oleh karena itu, kompensasi meru-

pakan hal penting untuk karyawan kare-

na hal ini dapat meningkatkan motivasi 

karyawan untuk menghasilkan hasil 

kerja yang baik bagi organisasi, kompen-

sasi juga mencerminkan nilai dari suatu 

karya karyawan di antara rekan kerja 

mereka. Program kompensasi sangat 

penting bagi organisasi, dikarenakan 

dapat mencerminkan bentuk usaha or-

ganisasi untuk mempertahankan sumber 

daya manusia sehingga para karyawan 

tidak berpikir untuk pindah kerja atau 

resign (Handoko, 1994). 

Organisasi yang sukses dikarenakan 

telah memberikan gaji, kompensasi yang 

sesuai dengan pekerjaan yang diberikan, 

dan selalu memperhatikan kesejahteraan 

karyawan, sehingga karyawan akan me-

miliki motivasi yang tinggi dan akan 

berusaha mempertahankan performa-

nya dalam bekerja dan membantu me-

wujudkan tujuan organisasi tersebut. 

Apabila karyawan telah memiliki moti-

vasi kerja yang tinggi maka organisasi 

tersebut akan berkembang pesat seperti 

halnya di Universitas Djuanda Bogor 

(Unida). 

Unida merupakan universitas swas-

ta dimana seluruh karyawannya berusa-

ha mempertahankan performa kinerja di 

tengah persaingan sektor pendidikan 

tinggi di indonesia yang semakin kom-

petitif.  Hal ini terbukti dengan beberapa 

prestasi yang telah diraih oleh UNIDA, 

yaitu meraih urutan ke 60 (cluster dua) 

universitas swasta non-vokasi terbaik, 

meraih urutan 51 (cluster dua) pemering-

katan perguruan tinggi berbasis kinerja 

kemahasiswaan, urutan 40 (cluster sangat 

baik) pemeringkatan perguruan tinggi 

berbasis kinerja pengabdian kepada ma-

syarakat, urutan 49 (cluster utama) se-In-

donesia versi Kemenristekdikti pada ta-

hun 2019. Hal ini dapat terwujud karena 

karyawan merasakan kepuasan kom-

pensasi sehingga karyawan memiliki 

motivasi yang tinggi dan sehingga mem-

pertahankan performa kinerjanya.  

Dapat dikatakan bahwa tidak hanya 

kompensasi yang menjadi hal utama un-

tuk dapat meningkatkan motivasi karya-

wan, ada beberapa faktor-faktor lain 

yang dapat meningkatkan motivasi kar-

yawan seperti status karyawan, budaya 

organisasi, beban kerja dan peluang pro-

mosi jabatan. Status karyawan adalah 
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faktor yang dapat meningkatkan motiva-

si kerja karyawan karena umumnya me-

reka mengharapkan menjadi karyawan 

tetap dalam suatu organisasi.  

Terdapat dua status karyawan yaitu 

status karyawan tidak tetap (kontrak) 

atau status karyawan tetap. Status peker-

ja secara tidak langsung dapat mening-

katkan motivasi karyawan karena pada 

dasarnya mereka membutuhkan kepasti-

an dan kejelasan apakah karyawan terse-

but merupakan karyawan tetap atau 

kontrak. Pekerja berstatus tetap cende-

rung memiliki motivasi yang rendah di-

karenakan memiliki posisi aman tidak 

mudah untuk di pecat organisasi jika ti-

dak melakukan ha-hal yang melanggar 

peraturan di dalam organisasi tersebut. 

Sedangkan karyawan yang tidak tetap 

akan memiliki motivasi dalam bekerja 

yang sangat baik sehingga akan meng-

hasilkan kinerja yang memuaskan kare-

na adanya harapan yang tinggi untuk di-

angkat menjadi karyawan tetap.  

Beberapa hasil penelitian menunjuk-

kan bahwa kompensasi dapat mening-

katkan motivasi kerja (Arta, 2014; Juli-

ningrum & Sudiro, 2013; Sarira, 2015). 

Namun, hasil penelitian Eduard (2015), 

menunjukan variabel kompensasi tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan ter-

hadap motivasi kerja. Dalam beberapa 

penelitian sebelumnya mengenai varia-

bel kepuasan kompensasi masih menun-

jukan hasil yang tidak konsisten, sehing-

ga peneliti termotivasi untuk melakukan 

pengujian ulang atas variabel-variabel 

sebelumnya yang dilakukan peneliti se-

belumnya untuk dianalisis kembali pe-

ngaruh variabel-variabel tesebut terha-

dap motivasi kerja dengan status karya-

wan sebagai variabel moderasi.   

METODE 

Metode penelitian dalam penelitian 

ini adalah penelitian kuantitatif dan 

survey. Objek penelitian yang diguna-

kan adalah seluruh karyawan dosen 

maupun non-dosen di Universitas Dju-

anda Bogor. Penelitian ini mengguna-

kan data primer sehingga pengambilan 

data dengan cara penyebaran kuesioner. 

Populasi penelitian ini sebanyak 50 

responden. Populasi untuk penelitian i-

ni adalah seluruh karyawan Universitas 

Djuanda Bogor. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan adalah conveni-

ence sampling. Convenience sampling, me-

rupakan cara terbaik untuk mempero-

leh sejumlah informasi dasar secara te-

pat dan efisien (Sekaran, 2009). Peneliti-

an ini memiliki kebebasan untuk memi-



p-ISSN 2579-4876 | e-ISSN 2579-3470 
DOI: 10.30997/jtm.v4i1.2636 

35 

 

Tadbir Muwahhid, V4 N1 April 2020:31-44 
 

lih dan memperoleh sampel yang paling 

cepat dan mudah. 

 Penelitian ini menggunakan me-

tode analisis regresi berganda untuk 

menguji hipotesis yang diajukan. 

Statistik deskriptif memberikan 

gambaran suatu data yang dilihat dari 

nilai rata-rata (mean), standar deviasi, 

varian, maksimum, minimum, sum, 

range, kurtosis dan skewness dan di-

gunakan untuk memberikan gambaran 

demografi responden penelitian (Gho-

zali, 2018). Penelitian ini menggu-nakan 

uji validitas, uji reliabilitas, uji norma-

litas, heterokedastisitas, uji koefi-sien 

determinasi (R²), uji goodness of fit, uji 

analisis regresi berganda. Persamaan re-

gresinya adalah sebagai berikut: 

 

 Y       = Motivasi Kerja 
a        = Konstanta 
b₁      = Koefisien Regresi 
b₂      = Koefisien Regresi 
b₃       = Koefisien Regresi 
X1      = Kompensasi 
X₂       = Status Karyawan 
X1.X₂ = Interaksi Kepuasan kompensasi 

        dan Status  karyawan 
 

HASIL & PEMBAHASAN 

Hasil 

Data dalam penelitian ini merupa-

kan data primer yang diperoleh dari ja-

waban responden atas pernyataan-per-

nyataan yang terdapat di dalam kue-

sioner. Data sampel penelitian dapat di-

lihat pada tabel 1 di bawah ini: 

Tabel 1 Data Sampel Penelitian 

No Keterangan Jumlah 
Perse-
ntase 

1 Jumlah kuesioner 
yang disebar 

100 100% 

2 Jumlah kuesioner 
yang dikembali-
kan 

50 50% 

3 Jumlah kuesioner 
yang tidak di-
kembalikan 

50 50% 

4 Total kuesioner 
yang dapat digu-
nakan untuk pene-
litian 

50 50% 

Peneliti menyebar sebanyak 100 

kuesioner kepada responden, yaitu do-

sen dan non-dosen yang bekerja di UNI-

DA yang berada di wilayah Bogor-Jawa 

Barat. Tetapi, kuesioner yang dikemba-

likan hanya sebanyak 50 kuesioner. Pe-

nyebaran kuesioner dan pengumpulan 

data kurang lebih selama satu minggu. 

Dari 50 responden tersebut, dilaku-

kan analisis karakteristik responden un-

tuk menjelaskan profil responden yang 

telah menjawab kuesioner tersebut. Ka-

rakteristik yang digunakan dalam pene-

litian ini adalah umur (tabel 2), jenjang 

pendidikan (tabel 3), jabatan (tabel 4), 

dan status kerja responden (tabel 5). Ha-

sil analisis statistik deskriptif yang di-

peroleh berdasarkan jawaban respon-

den atas pernyataan-pernyataan di da-

Y = a + b₁X₁ + b₂X₂ + b₃ X₁ X₂+ e 
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lam kuesioner dapat dilihat pada tabel-

tabel di bawah ini: 

 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan  

Pendidikan Frequency % Valid% Cumulative% 

SLTA 3 6.0 6.0 6.0 

D3 2 4.0 4.0 10.0 

S1 15 30.0 30.0 4.0 

S2 27 54.0 54.0 94.0 

S3 3 6.0 6.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

Tabel 4.Karateristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Jabatan Frequency % Valid% Cumulative% 

Dosen 28 56.0 56.0 56.0 

Non-Dosen 22 44.0 44.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

Tabel 5.Karateristik Responden Berdasarkan Status Kerja 

Status Frequency % Valid% Cumulative% 

Kontrak 8 16.0 16.0 16.0 

Tetap 42 84.0 84.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

Data pada penelitian ini telah me-

menuhi uji persyaratan data untuk u-ji 

hipotesis (tabel 10 & 11). Adapun uji 

persyaratan data, antara lain: uji validi-

tas, uji reliabili-tas, uji normalitas (tabel 

6), uji koefisien determinasi (R2) (tabel 

7), uji Heteroke-dastisitas (tabel 8), Uji 

Goodness of Fit (tabel 9).  

Uji Validitas dilakukan kepada 50 

responden, dengan hasil menunjukkan 

semua butir indikator didalam variabel 

kepuasan kompensasi, motivasi kerja 

valid karena nilai rhitung lebih besar dari 

pada rtabel atau 0.2353 > 0.2306. Hasil uji 

reliabilitas menunjukkan bahwa semua 

butir indikator pada penelitian ini yang 

terdiri variabel kepuasan kompensasi, 

motivasi kerja dinyatakan reliabel kare-

na nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 

0,6. 

Tabel 6.Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 
Residual 

N 100 
Normal Parametersa,b Mean -.2100000 

Std. Deviation 4.18474854 
Most Extreme 
Differences 

Absolute .080 
Positive .080 
Negative -.066 

Test Statistic .080 
Asymp. Sig. (2-tailed) .115c 

Data dalam penilitian ini berdistri-

busi normal. Hal ini dikarenakan nilai 

signifikansi yang memiliki nilai sig 0,115 

dimana nilai tersebut lebih besar dari 

5% (0,115 > 0,05) (tabel 6). Hal tersebut 

dapat disimpulkan bahwa analisis re-

gresi yang akan dibuat sebagai hipotesis 

penelitian dipastikan telah memenuhi a-

sumsi normalitas, dan pengujian hipote-

sis penelitian dapat dilanjutkan. 

Tabel 7 Hasil Uji R2 

Model  R 
R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .694a .481 .447 6.875 

 
Tabel 8. Hasil Uji Heterokedastisitas 

Model t sig 

(Constant) -.572 .569 
Kompensasi .999 .320 
Status Karyawan -.782 .436 
Kmp.Sk -.950 .345 

 
Tabel 9 Hasil Uji Goodness of Fit 

Model 
Sum of 
Squares df F Sig 

1 Regression 2016.303 3 14.220 .000b 
Residual 2174.197 46   
Total 4190.500 49   

 

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

Umur Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

20-25 10 20.0 20.0 20.0 

26-35 28 56.0 56.0 76.0 

36-45 8 16.0 16.0 92.0 

>46 4 8.0 8.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  
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Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis Pertama dan Kedua 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardizd 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1  (Constant) 48.555 5.052  9.612 .000 

    KMP .953 .158 .637 6.020 .000 

    SK -6.130 2.641 -.245 -2.321 .025 

 
Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis Ketiga 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardizd 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1  (Constant) 44.643 7.292  6.122 .000 

KMP 1.093 .246 .730 4.452 .000 

SK .565 9.344 -.023 .060 .952 

KMP.SK -.241 .322 -.292 -.747 .459 

 

Pembahasan 

Berikut adalah landasan pemikiran 

penelitian ini bahwa ada keterkaitan an-

tara tiga variable pada gambar 1. 

 

Gambar 1 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran tersebut mem-

butuhkan sejumlah paparan teori seba-

gaimana dijelaskan berikut. 

Teori harapan adalah kekuatan 

yang ada pada diri manusia, yang me-

motivasi individu untuk bekerja dengan 

giat tanpa merasakan beban dalam me-

lakukan hal tersebut akibat timbal balik 

antara apa yang diinginkan dan dibu-

tuhkan dari hasil pekerjaannya (Vroom, 

1964). Victor H. Vroom memiliki tiga 

asumsi yaitu: 1) harapan hasil (outcome 

expectancy), harapan hasil muncul kare-

na adanya harapan dari perlakuan sese-

orang atas hasil yang diinginkan; 2) Va-

lensi (valence), valensi merupakan ni-lai 

yang diberikan oleh individu kepada 

hasil yang diinginkan karena setiap ha-

sil memiliki nilai bagi individu; 3) ha-

rapan usaha (effort expectancy), bentuk 

usaha yang diberikan dari seseorang da-

lam mencapai suatu hasil tertentu kare-

na setiap pencapaian tersebut berhu-

bungan dengan seberapa sulit dalam 

mencapainya. 

Motivasi merupakan bentuk do-

rongan untuk menciptakan semangat 

kerja individu agar dapat bekerja sama, 

bersosialisasi dalam bekerja, bekerja 

efektif dan efisien untuk mendapatkan 

kepuasan atas hasil yang diperoleh 

(Hasibuan, 2010). 

Manajemen organisasi harus me-

mahami pentingnya motivasi karyawan 

sehingga karyawan dapat merasakan 

kepuasan sehubungan dengan tercapai-

nya tujuan organisasi. 

Indikator-indikator motivasi yaitu: 

1) kebutuhan pencapaian (need for achi-

evement), dorongan untuk melebihi stan-

dar tertentu, mencapai target, bekerja 

keras untuk berhasil; 2) kebutuhan ke-

 

        

 Status Karyawan 

(X2) 

 Kompensasi 

(X1) 

 

 Motivasi Kerja 

(Y) 
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kuatan (need for power), dapat membuat 

individu yang lain berperilaku atau me-

lakukan hal sedemikian rupa sehingga 

mereka tidak akan berperilaku sebalik-

nya; dan 3) kebutuhan hubungan (need 

for affiliation), keinginan seseorang me-

miliki suatu hubungan yang saling 

menghormati, menyayangi, ramah dan 

akrab (McClelland, 1987). 

Kompensasi merupakan upah atas 

jasa yang diterima karyawan dari tem-

pat ia bekerja atas jasa yang diberikan-

nya. kompensasi memiliki dua jenis ya-

itu, kompensasi finansial langsung (gaji, 

upah, bonus) dan tidak langsung seperti 

kepuasan karyawan atas pekerjaannya 

seperti pengakuan sebagai karyawan 

yang kompeten, beban kerja yang sesuai 

dengan jobdesk dan adanya waktu luang 

(Sutrisno, 2009).  

 Kompensasi dibagi menjadi tiga 

bentuk, yaitu material, sosial dan aktivi-

tas. Kompensasi material tidak selalu 

identik dengan uang, dan tunjangan 

melainkan (phisical reinforcer), seperti fa-

silitas tempat gym, parker gratis, paket 

data bulanan dan ruang kantor yang 

nyaman. Sedangkan kompensasi sosial 

berhubungan dengan kebutuhan berin-

teraksi dengan orang lain, salah satunya 

seperti acara family gathering yang di se-

lenggarakan dari organisasi.  

Sementara kompensasi aktivitas 

merupakan kekuasaan individu untuk 

melakukan aktivitas lainnya di luar jam 

kerjanya sehingga individu tersebut ti-

dak merasa bosan terhadap rutinitas pe-

kerjaannya. Ketiga bentuk kompensasi 

ini akan menimbulkan efek yang baik 

bagi motivasi karyawan (Michael & 

Weintein, 1993). 

Kepuasan kompensasi yang dirasa-

kan karyawan akan berdampak baik ba-

gi organisasi dikarenakan kinerja yang 

dihasilkan karyawan akan sebanding 

dengan apa yang mereka berikan kepa-

da organisasi. Apabila seorang karya-

wan merasa hasil kerjanya akan dihar-

gai dan organisasi menggunakan sistem 

kompensasi yang dikaitkan dengan 

evaluasi pekerjaan karyawan, maka or-

ganisasi tersebut berupaya mengopti-

malkan motivasi. Kepuasan karyawan 

jika kompensasi tersebut dirasakan: 1) 

layak dengan kemampuan dan beban 

kerja; 2) berkaitan dengan prestasi kar-

yawan; dan 3) Sesuai dengan kebutuhan 

masing-masing individu 

Namun, Jika kepuasan kompensasi 

rendah maka motivasi kerja juga ren-

dah, memungkinkan akan terjadi pe-
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nundaan pekerjaan, turnover dan ab-

senteeisme karyawan akan meningkat 

dan menimbulkan biaya yang tinggi 

bagi perusahaan. 

Beberapa penyebab dari kepuasan 

dan ketidakpuasan terhadap kompensa-

si yang diterima karyawan, yaitu: 1) kar-

yawan menerima tidak sesuai dengan 

ekspetasi mereka atau dapat dikatakan 

menerima dengan jumlah yang sangat 

kecil tidak sesuai dengan beban kerja 

mereka; 2) adanya perilaku yang tidak 

adil dari atasan dalam memberikan we-

wenang yang berbeda dengan status 

jabatan yang sama; dan 3) organisasi ti-

dak memberikan informasi yang rinci 

kepada karyawan atas kompensasi yang 

akan diterima.  

Berdasarkan pengertian tersebut 

kompensasi adalah upah lebih yang di-

berikan organisasi kepada karyawan a-

tas hasil kerja karyawan yang melebihi 

standar yang ditetapkan. 

Status karyawan dibagi menjadi 2 

yaitu, Perjanjian Kerja Waktu Tidak Ter-

tentu (PKWTT) atau karyawan tetap 

dan Karyawan kontrak yaitu PKWT. 

Kontrak kerja adalah perjanjian antara 

pekerja dan pemberi kerja baik secara 

lisan maupun tulisan, yang memuat 

syarat-syarat kerja, hak dan kewajiban 

pekerja dan organisasi. Status kerja dia-

tur dalam Undang-Undang No.13 tahun 

2003 tentang Ketenagakerjaan. Status 

pekerja berdasarkan waktu berakhir-

nya, yaitu 1) Perjanjian Kerja Waktu 

Tertentu (PKWT) dan 2) Perjanjian Kerja 

Waktu Tidak Tertentu (PKWTT). Kar-

yawan dianggap sebagai PKWT apabila 

kontrak kerja tidak lebih dari tiga tahun 

dan tidak ada masa (probation). Pada 

PKWTT terdapat masa (probation) deng-

an waktu paling lama tiga bulan dari 

masa penerimaan karyawan tersebut. 

Apabila lebih dari waktu yang diten-

tukan maka berdasarkan aturan hukum, 

sejak bulan keempat, pekerja dinyata-

kan sebagai pekerja tetap. 

Tetapi, ada beberapa keuntungan 

menjadi pekerja kontrak yaitu besarnya 

kesempatan menambah keahlian, me-

nambah relasi, penghasilan, dan fleksi-

bilitas tidak terikat harus sampai pen-

siun. Akan tetapi, karyawan dengan sta-

tus kontrak tidak dapat merasa aman 

begitu saja, karena karyawan kontrak 

tidak memiliki jenjang karir yang pasti, 

jaminan sosial, kompensasi, dan tun-

jangan-tunjangan lainnya yang berbeda 

besarannya dengan karyawan tetap. Hal 

ini tentunya akan memicu kondisi psi-

kologis karyawan kontrak menjadi se-
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makin termotivasi untuk bekerja lebih 

baik lagi dan berusaha untuk mengha-

silkan hasil kerja yang baik dikarenakan 

karyawan kontrak memiliki harapan 

untuk menjadi karyawan tetap dalam 

suatu organisasi. 

Pengaruh Kepuasan Kompensasi ter-
hadap Motivasi Kerja 

Kepuasan kompensasi sangat erat 

dikaitkannya dengan motivasi kerja, ka-

rena apabila kompensasi dikelola efektif 

secara langsung dan benar sesuai deng-

an aturan organisasi hal ini akan mem-

pengaruhi peningkatan motivasi kerja 

karyawan. Beberapa penelitian menga-

itkan pengaruh kompensasi terhadap 

motivasi kerja yang menunjukan hasil 

adanya pengaruh kompensasi terhadap 

motivasi kerja (Erwinsyah et al., 2015; 

Ferreira, 2016; Gelard & Rezaei, 2016; 

Ghazanfar et al., 2011; Haryani et al., 

2015; Negash et al., 2014; Poonam & 

Kaur, 2015; Putrayasa et al., 2014; Rizal 

et al., 2014; Sarira, 2015). Penelitian 

tersebut dilakukan dari berbagai negara 

dan berbagai bidang industri, dan me-

nunjukan variabel kompensasi memiliki 

pengaruh yang signifikan dan hasil 

yang positif terhadap motivasi karya-

wan. Berdasarkan penelitian terdahulu 

terkait pengaruh kompensasi terhadap 

motivasi kerja, maka hipotesis pertama 

yang diajukan adalah sebagai berikut:  

H1: Kepuasan terhadap Kompensasi 

meningkatkan Motivasi Kerja 

Pengaruh Status Karyawan terhadap 
Motivasi Kerja 

Motivasi kerja karyawan sangat 

penting bagi perusahaan, sehingga or-

ganisasi atau perusahaan harus menjaga 

motivasi kerja dengan cara memberikan 

kepuasan kompensasi yang akan dite-

rima oleh karyawan. Penelitian yang di-

lakukan oleh Krishnamurti (2007), me-

nunjukan adanya perbedaan kerja an-

tara karyawan tetap dengan karyawan 

kontrak di Indonesia, dimana tingkat 

motivasi karyawan tetap lebih tinggi 

dari pada kontrak.  

Penelitian tersebut sejalan dengan 

hasil penelitian Putry (2018), menun-

jukan adanya perbedaan kinerja karya-

wan kontrak dan karyawan permanen 

pada Kantor Badan Pertahanan Nasio-

nal Kabupaten Jember. Berdasarkan pe-

nelitian terdahulu terkait pengaruh sta-

tus karyawan terhadap motivasi kerja, 

maka hipotesis kedua adalah sebagai 

berikut: 

H2: Status Karyawan berpengaruh ter-

hadap Motivasi Kerja 
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Hubungan Antara Kepuasan Kompen-
sasi dan Motivasi Kerja Yang Di Mode-
rasi Oleh  Status Karyawan 

Selain adanya sistem kompensasi 

yang diterapkan pada organisasi, masih 

ada faktor lain yang ikut mempengaruhi 

motivasi kerja karyawan. Salah satunya 

adalah status karyawan, status karya-

wan sering dikaitkan dengan kepuasan 

kompensasi dan motivasi dikarenakan 

apabila status karyawan masih   kontrak 

maka motivasi karyawan tersebut men-

jadi tinggi hal ini disebabkan karena a-

danya harapan akan masa depan untuk 

menjadi karyawan tetap dan karena 

adanya ketidakpuasan terhadap kom-

pensasi yang diberikan. Sehingga kar-

yawan berusaha untuk mendapatkan 

kompensasi dari organisasi yang op-

timal dan merasa puas atas apa yang 

dicapai.  

Banyak penelitian terdahulu me-

ngenai status karyawan dalam      hu-

bungannya dengan kepuasan kompen-

sasi dan motivasi kerja antara lain pene-

litian yang dilakukan oleh (Fitriyyah, 

2008), menunjukan bahwa terdapat per-

bedaan antara motivasi berprestasi pe-

gawai outsourcing dan pegawai tetap 

PDAM Kota Pasuruan, dimana motivasi 

pegawai outsourcing lebih tinggi dari 

pada pegawai tetap. Sementara peneliti-

an yang dilakukan (Firdausi, 2014), juga 

menunjukan bahwa adanya perbedaan 

kinerja pegawai outsourcing dan pega-

wai tetap PT. Lamipak Primula Indo-

nesia, dimana motivasi pegawai out-

sourcing lebih tinggi dari pada pegawai 

tetap. Berdasarkan penelitian terdahulu 

terkait hubungan antara kepuasan kom-

pensasi dan motivasi kerja yang di mo-

derasi oleh status karyawan, penulis 

menggunakan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Status Karyawan memperkuat pe-

ngaruh Kepuasan atas Kompensasi ter-

hadap Motivasi Kerja.   

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data 

seperti yang telah diuraikan diatas, ma-

ka dapat ditarik suatu kesimpulan yaitu, 

sebagai berikut: 1) Kepuasan kompen-

sasi berpengaruh terhadap motivasi ker-

ja, dibuktikan dengan nilai sig 0,000 < 

0,05 dan thitung sebesar 6.020; 2) Status 

karyawan berpengaruh terhadap moti-

vasi kerja, dibuktikan dengan nilai sig 

0,025 < 0,05 dan thitung sebesar -2.321. 3) 

Tidak ada pengaruh interaksi antara ke-

puasan   kompensasi dan status karya-

wan terhadap motivasi kerja, dibukti-

kan nilai sig 0,459 > 0,05 dan thitung 

sebesar -7.47. Hal ini menunjukan ba-

hwa dalam penelitian ini kepuasan 
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kompensasi dapat dirasakan oleh setiap 

karyawan tetap dan karyawan tidak 

tetap; dan 4) persamaan regresinya ada-

lah Y=44.643+ 1.093X1 + .565X2 - .241X1X2 

Keterbatasan 

Sebagaimana suatu penelitian, da-

lam penelitian ini juga terdapat bebe-

rapa keterbatasan, antara lain: 1) Peneli-

tian ini untuk mengukur motivasi kerja 

hanya terbatas pada aspek kepuasan 

kompensasi dan status karyawan, se-

hingga untuk penelitian selanjutnya da-

pat meneliti motivasi kerja dari aspek la-

in yang mempengaruhinya. 2) Data dis-

tribusi kuesioner yang dikirim sebanyak 

100, sedangkan yang kembali ke penulis 

sebanyak 50 atau 50% dari jumlah kue-

sioner yang disebar. Sampel yang tidak 

kembali sebanyak 50 atau 50%, dapat 

saja memengaruhi hasil penelitian. 

Implikasi  

Dari hasil penelitian ini, terdapat 

beberapa implikasi yaitu sebagai beri-

kut: 1) Penelitian ini membuktikan bah-

wa kepuasan kompensasi, status karya-

wan berpengaruh terhadap motivasi 

kerja. Dengan demikian, dapat dikata-

kan motivasi kerja dapat meningkat jika 

karyawan merasa puas terhadap kom-

pensasi yang diberikan organisasi atau 

perusahaan selain itu status karyawan 

juga menjadi salah satu faktor karyawan 

termotivasi untuk selalu bekerja dengan 

giat karena memiliki harapan yang 

tinggi untuk diangkat menjadi karya-

wan tetap. 2) Penelitian ini juga mem-

buktikan bahwa tidak ada pengaruh 

interaksi antara kepuasan   kompensasi 

dan status karyawan. Hal tersebut di-

karenakan kepuasan kompensasi dira-

sakan oleh semua karyawan tanpa 

membedakan status karyawan tetap 

maupun karyawan tidak tetap. 3) Bagi 

Organisasi atau perusahaan, diharap-

kan dapat menjaga dan menjunjung 

tinggi motivasi kerja karyawan, meng-

angkat status karyawan untuk kesejah-

teraan karyawan yang bekerja, sehingga 

karyawan dapat menghasilkan hasil 

kerja yang baik dan dapat mempeng-

aruhi dalam pengambilan keputusan 

organisasi atau perusahaan yang efektif 

dan efisiensi. 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan, keterba-

tasan, serta implikasi yang diungkap-

kan, peneliti mengharapkan hasil pene-

litian ini dapat menjadi referensi dan 

perbandingan bagi peneliti selanjutnya 

dalam melakukan penelitian kembali.   

Keterbatasan yang ada dalam pene-

litian ini, diharapkan peneliti selanjut-
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nya untuk mempertimbangkan: 1) jum-

lah sampel dalam penelitian, sehingga 

dapat meningkatkan dan memperluas 

lingkup karyawan yang mengisi kuesi-

oner dan dapat mengeksplorasi varia-

bel-variabel lain yang memungkinkan 

dapat berpengaruh terhadap motivasi 

kerja, yaitu seperti disiplin, budaya or-

ganisasi, beban kerja, kinerja karyawan; 

2) lebih memperluas penyebaran kue-

sioner bukan hanya di wilayah Univer-

sitas yang terdapat di Bogor saja, namun 

di seluruh Indonesia, karena masih ba-

nyak Universitas yang belum dijangkau 

oleh peneliti yang memungkinkan ter-

dapat hasil yang berbeda. 
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