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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pengembangan karier terhadap kepuasan kerja
karyawan, pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan, dan untuk mengetahui pengaruh
pengembangan karier dan kompensasi secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja karyawan pada Restoran
Hokben Area Depok. Metodologi penelitian digunakan penulis adalah metode kuantitatif, metode pengumpulan data
dengan menyebarkan kuesioner yang kemudian diolah dengan menggunakan analisis regres. Populasi dan sampel
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada Restoran Hokben Area Depok yang berjumalah 75 karyawan.
Sedangkan analisis data yang digunakan berupa uji validitas dan uji reliabilitas. Uji regresi linier sederhana, uji regresi
linier berganda, uji korelasi, uji determinasi dan uji hipotesis menggunakan uji t (parsial), uji F (simultan). Hasil
penelitian pada uji korelasi sebesar 0,926 yang menunjukan terjadi hubungan sangat kuat dan nilai determinasi
sebesar 0,858, artinya sumbangan pengaruh variabel pengembangan karier dan kompensasi terhadap kepuasan kerja
sebesar 85,8%. Uji regresi linier sederhana sebesar Y=7,782 + 0,827X1 dan Y=4,142 + 0,908X2, artinya peningkatan
variabel pengembangan Kkarier terhadap kepuasan kerja sebsar 0,827 atau 82,7% dan peningkatan variabel
kompensasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,908 atau 90,8%. Hasil uji t (parsial) variabel Pengembangan Karier
memiliki nilai t hitung 4,631 > ttabel 1,669 dan nilai 0,000 < 0,05 dan variabel Kompensasi memiliki nilai thitung 8,039
> ttabel 1,669 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil uji F (simultan) nilai F-hitung 217,596 > F-tabel
3,12 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha3 diterima. Hal ini berarti
variabel Pengembangan Karier dan Kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan pada Restoran Hokben Area Depok

Kata Kunci : Pengembangan Karier, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja.

Pendahuluan dan Kajian Literatur

Kepuasan kerja banyak yang tidak tercapai pada karyawan di sebuah perusahaan. Tidak jarang para
pemimpin tidak mengetahui faktor-faktor penyebab ketidakpuasan sehingga karyawan merasa tidak puas
dalam bekerja. Banyak perusahaan mengalami masalah pada kepuasaan karyawannya mulai dari insentif
yang kurang, tempat kerja yang kurang nyaman hingga masalah kenaikan jabatan karyawan apabila
dibiarkan maka akan terjadi tingkat turnover yang sangat tinggi. Kepuasan kerja sering ditunjukkan oleh
karyawan dengan caranya menyukai pekerjaan itu sendiri serta tingkat keasikannya dalam menjalankan
pekerjaan, umumnya dapat dinyatakan bahwa kepuasan kerja adalah rasa nyaman dan hubungan yang
positif antara sesama karyawan. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai kenikmatan karyawan di dalam
melaksanakan pekerjaan mereka, hal ini dianggap sebagai faktor penting karena dapat berhubungan
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langsung dengan stres, turnover, absensi.

Pengembangan karir merupakan proses peningkatan kemampuan kerja seseorang yang mendorong
adanya peningkatan prestasi kerja dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Kegiatan pengembangan
karir yang didukung oleh perusahaan, maka perusahaan mengharapkan adanya umpan balik dari karyawan
yaitu berupa prestasi kerja. Prestasi kerja merupakan sebuah hasil kerja yang dicapai seorang karyawan
sesuai dengan standar perusahaan. Prestasi kerja akan menambah manfaat baik dari pihak perusahaan
maupun karyawan. Salah satu manfaat bagi karyawan yaitu dapat menambah pengalaman karirnya selama
bekerja, sedangkan manfaat bagi perusahaan yaitu memudahkan untuk mengambil keputusan (Wahyuni,
Utami & Ruhana, 2014). Pengembangan karir juga berguna bagi karyawan, apabila kemampuan yang
dimiliki tinggi maka hasil yang dihasilkan juga memuaskan bagi diri sendiri dan perusahaan.

Dengan begitu pengembangan karir diharapkan dapat mencapai tingkat kepuasan yang lebih tinggi.
Untuk melihat pengembangan karir karyawan terlebih dahulu kita lihat jumlah karyawan menurut jabatan
pada tabel 1. dibawah ini

Tabel 1 Jumlah Karyawan Berdasarkan Jabatan Pada Tahun 2022 Pada Restoran Hokben Area
Depok

Jabatan Jumlah ‘
Store Manager 5

Store Supervisor 15

Crew Leader 12

TMbS 43

Total 75 Orang

Sumber :Restoran Hokben Area Depok, 2023.

Berdasarkan data pada Tabel 1 dapat dilihathasil survei diketahui bahwa jumlah karyawan pada
Restoran Hokben Area Depok sebanyak 75 orang. Untuk mengetahui pengembangan karir yang ada di
Restoran Hokben Area Depok dari tiga tahun terakhir dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 2 Kenaikan Jabatan Karyawan Tahun 2020 s/d 2022 Restoran Hokben Area Depok

Jumlah Target Realisasi ~ Yang Terealisasi ~ Persentase
Karyawan (%)
2020 60 2 1 30%
2021 73 4 2 36,5%
2022 68 2 1 34%

Sumber :Restoran Hokben Area Depok, 2023.

Dari hasil survei awal diperoleh informasi bahwa dari tahun 2020 hingga tahun 2022 tingkat jenjang
karir karyawan Restoran Hokben Area Depok mengalami Fluktuasi. Dan berikut penjelasannya, pada tahun
2020 jumlah karyawan yang sebanyak 60 orang, belum mencapai target realisasi, persentase pun sebesar
30%. Di tahun 2021 jumlah karyawan meningkat sebanyak 80 oramg namun belum mencapai target
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realisasi, persentase sebesar 40%. Ditahun 2022 jumlah karyawan menurun, dan jumlah karyawan menjadi
75 orang, namun belum mencapai target realisasi, persentase sebesar 37,5%. Oleh karena itu
pengembangan karir di Restoran Hokben Area Depok masih dikatakan belum optimal.

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai kontribusi jasa mereka pada
perusahaan. Dengan demikian kompensasi juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja seorang karyawan. Setiap organisasi sebaiknya berupaya untuk meningkatkan kepuasan
kerja karyawannya dengan memberikan kompensasi yang adil dan layak. Kompensasi memegang peran
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan, karena salah satu alasan utama seseorang bekerja
adalah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya (Utama & Mulyantomo, 2013).

Untuk mengetahui kompensasi yang ada pada Restoran Hokben Area Depok, maka penulis
melakukan observasi. Dari observasi dapat disimpulkan bahwa terjadinya ketidakpuasan sebagian
karyawan terhadap kebijakan kompensasi perusahaan. Diantaranya adalah kenaikan gaji pertahunnya tidak
mengalami peningkatan malah cenderung stagnan bahkan terjadi penurunan hal tersebut dapat dilihat dari
tabel persentase kenaikan gaji dalam tiga tahun terakhir.

Tabel 3 Persentase Kenaikan Gaji Karyawan Restoran Hokben Area Depok

No Tahun Persentase Kenaikan Gaji
1 2020 6%

2 2021 0%

3 2022 4%

Sumber :Restoran Hokben Area Depok, 2023.

Dari hasil survei yang dilakukan, dapat diketahui bahwa persentase kenaikan gaji karyawan Restoran
Hokben area Depokpada tahun 2020 persentase kenaikan gaji karyawan mengalami penurunan yaitu
sebesar 6% dan pada tahun 2021 persentase kenaikan gaji karyawan sebesar 0% terjadi karena pandemi,
lalu terjadi kenaikan lagi dibulan 2022 4%.

Kekecewaan pada segi kompensasi berdampak pada semangat dan kepuasan kerja karyawan untuk
mencapai target kerja yang sudah dibebankan. Walaupun dampaknya belum membahayakan
keberlangsungan roda perusahaan, tetapi jika kondisi tersebut tetap dibiarkan bisa menjadi ancaman serius
bagi perusahaan.Tujuan perusahaan adalah mencari keuntungan sebanyak-banyaknya. Tentunya tujuan
ini dapat dicapai melalui beberapa faktor salah satunya adalah kepuasan kerja. Robbins (Donni, 2016:291)
mengemukakan, bahwa kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya. Demikian juga Gibson, Ivancevich, dan Donnely (Priansa, 2016:291) menyatakan, bahwa
kepuasan kerja ialah sikap seorang terhadap pelayanan mereka, sikap itu berasal dari presepsi mereka
tentang pekerjaannya. Begitu pula dengan George Dan Jones (Priansa, 2016:291) kepuasan kerja
merupakan sekumpulan perasaan, keyakinan, dan pikiran tentang bagaimana respon terhadap
pekerjaannya. Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dan
imbalan yang di sediakan perusahaan. Sementara pencapaian hasil kerja Restoran Hokben Area Depok
dalam beberapa tahun terakhir bisa dilihat dari tabel dibawah ini.

Tabel 4 Persentase Pencapaian Target Restoran Hokben Area Depok

Realisasi Persentase
1 2020 100% 92% 92%
2 2021 100% 90% 90%

2688



3 2022 100% 94,28% 94,28%

Sumber :Restoran Hokben Area Depok, 2023.

Dengan melihat hasil observasi dan data tersebut maka terjadi ketidakpuasan kerja karyawan di
lingkungan Restoran Hokben Area Depok yang diduga berasal dari kekecewaan atas kompensasi yang
diberikan perusahaan dan juga langkanya kesempatan promosi jabatan yang terjadi dilingkungan
Perusahaan Berdasarkan uraian tersebut maka penulis tertarik untuk membahas masalah pengembangan
karir dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Maka dapat diangkat judul : “Pengaruh
Pengembangan Karir Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Restoran Hokben Area
Depok”

Metodologi Penelitian

Sifat penelitian ini adalah assosiatif. Menurut Sugiyono (2015:5) “Penelitian asosiatif merupakan penelitian
yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh dua variabel atau lebih”. Penelitian asosiatif merupakan penelitian
untuk mengetahui pengaruh dua variabel (atau lebih) tersebut. Dimana pengaruh variabel dalam penelitian akan
dianalisis dengan menggunakan ukuran-ukuran statistika yang relevan atas data tersebut untuk menguiji hipotesis.

Penelitian pada dasarnya memerlukan suatu objek yang akan dijadikan sabagai bahan penelitian. Pemilihan
objek yang tepat akan mendukung penelitian agar dapat berjalan dengan baik. Penelitian ini dilakukan pada
Restoran Hokben Area Depok sebanyak 5 cabang, meliputi Hokben Bojongsari, Hokben ITC Depok, Hokben
Depok Town Square, Hokben Margonda raya.Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
pada Restoran Hokben Area Depok yang berjumalah 75 karyawan.

Teknik analisis data yang di gunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan Uji Instrumen Data yaitu uji
validitas dan Realibilitas kemudian di lanjutkan uji Asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji
heteroskedastisitas, uji multikolinearitas, uji autokorelasi kemudian di lanjutkan dengan uji regresi berganda, uji
hipotesis yang terdiri dari uji t dan uji f kemudian di lanjutkan ke uji koefisien determinasi.

Hasil dan Pembahasan
Hasil

Hasil uji validitas melalui program SPSS 23 for windows dengan membandingkan nilai korelasi
produk momen (Pearson Correlation) dengan nilai rtabel dengan menggunakan tingkat keyakinan
95%, a = 5% dan df = n-2-k atau 75- 2-1 = 72, diperoleh hasil untuk rtabel sebesar 0,2287. Untuk
lebih jelasnya, hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5 Hasil Uji Validitas

Nilai rtab
Variabel el Pengujian Keteran
gan
PK.1 0,547 Valid
PK.2 0,680 Valid
PK.3 0,608 Valid
PK.4 0,679 Valid




Penlgembangan PK.5 0,570 rhitung > Valid
Karier (X1) oK 6 0,635 0,2287 rtabel Valid
PK.7 0,609 Valid
PK.8 0,575 Valid
PK.9 0,621 Valid
PK.10 0,666 Valid
K.l 0,623 Valid
K.2 0,650 Valid
K.3 0,451 Valid
K.4 0,695 Valid
K.5 0,631 Valid
K.6 0,407 rhitung > Valid
Kompensasi (X2) 0,2287 rtabel
K.7 0,517 Valid
K.8 0,494 Valid
K.9 0,362 Valid
K.10 0,695 Valid
KK.1 0,555 Valid
Kepuasan Kerja KK.2 0,500 Valid
(Y) : 0,2287 rhitung >
KK.3 0,403 rtabel Valid
KK.4 0,518 Valid
KK.5 0,460 Valid
KK.6 0,201 Valid
KK.7 0,683 Valid
KK.8 0,615 Valid
KK.9 0,684 Valid
KK.10 0,705 Valid

Sumber; Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023.

. Berdasarkan tabel hasil uji validitas diatas, diketahui bahwa mayoritas item pernyataan dalam
penelitian ini adalah valid yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing item pernyataan memiliki
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nilai Pearson Correlation positif dan lebih besar dari pada nilai rtabel 0,2287. Dapat disimpulkan
bahwa butir pernyataan dalam penelitian ini valid dan bisa untuk dilanjutkan pada pengolahan data
berikutnya.

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics ‘

Variabel Cronbach's Alpha I'standar Keterangan
Pengembangan Karier 0,886 0,60 Reliabel
(Xa)

Kompensasi (X2) 0,852 0,60 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0,835 0,60 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai reliabilitas yang
dicapai pada masing-masing variabel lebih besar dari 0,60. Artinya instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini reliabel.

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 75
Mean .0000000
Normal Parametersa,b 1.57989202
Std. Deviation .065
Absolute .049
Most Extreme Differences -.065
Positive Negative 963
Kolmogorov-Smirnov Z 909
Asymp. Sig. (2-tailed)

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023.

Hasil uji normalitas di atas dapat diketahui bahwa semua variabel penelitan mempunyai nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05 dimana nilai Asymp. Sig 0,909 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa data penelitian pada penelitian ini berdistribusi normal.

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

Std. Beta Tolerance | VIF

(Constant) 1.946 1.982 .982| .329



1 Pengembangan .343 .074 .354| 4.631| .000 .337| 2.967
Karier (X1)
Kompensasi (X2) .618 .077 .615| 8.039| .000 .337| 2.967

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)
Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023
Dari tabel di atas terlihat bahwa semua variabel mempunyai nilai toleransi di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah
10, Pengembangan Karier dan Kompensasi memiliki nilai toleransi 0,337 dan nilai VIF 2,967. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terjadi multikolinieritas.

Untuk mengetahui ada tidaknya Heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar berikut ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)

2

Regression Studentized Residual
o
o

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas (Scatterplot)

Hasil uji heterosskedastisitas diatas dapat diketahui bahwa berdasarkan gambar histogram di atas
menunjukkan bahwa berdasarkan output Scatterplot di ketahui bahwa: Titik-titik data menyebar diatas dan
dibawah atau disekitar angka 0, titik-titik tidak hanya mengumpul hanya diatas atau dibawah saja, penyebaran
titik-titik data tidak membentuk pola bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali, dan
penyebaran titik-titk data tidak berpola. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah
heteroskedastisitas, hingga model regresi yang baik dan ideal dapat dipenuhi.

Tabel 9. Hasil Uji Autokorelasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the

R Square Square Estimate Durbin-Watson

.9262 .858 .854 1.602 1.799

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Pengembangan Karier (X1)

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)
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. Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023

Berdasarkan tabel 9 diketahui bahwa nilai Durbin Watson sebesar 1,799 yang berarti tidak < 1 dan tidak > 3.
Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak ditemukan autokorelasi dalam model regresi pada penelitian ini.

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Std. Error of the

R Square Adjusted R Square

Estimate

1 .9262 .858 .854 1.602

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Pengembangan Karier (X1)

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)
Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023

Berdasarkan tabel 10 menunjukkan sumbangan pengaruh variabel independen (Pengembangan Karier dan
Kompensasi) terhadap variabel dependen (Kepuasan Kerja) sebesar 85,8% pada Restoran Hokben Area Depok.
Sedangkan 14,5% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel

Tabel 11. Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Variabel Pengembangan
Karier Terhadap Kepuasaan Kerja

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 7.782 2.523 3.085 .003
Pengembangan Karier (X1) .827 .059 .855] 14.072 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja ()
Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023

Maka dapat diperoleh model persamaan regresi nya adalah: Y = 7,782 + 0,827X1 Dari analisis regresi diatas
dapat diketahui bahwa nilai a adalah 7,782. Nilai ini menunjukan bahwa pada saat Pengembangan Karier (X1)
bernilai 0, maka Kepuasan Kerja sebagai variabel (Y) akan bernilai 7,782. Sedangkan nilai dari § yaitu 0,827
menunjukan bahwa ketika terjadi peningkatan Pengembangan Karier sebesar satu satuan, maka Kepuasan Kerja
akan meningkat sebesar 0,827 satuan atau sebesar 82,7%. Bahwa model pengaruh berbanding lurus antara
Pengembangan Karier terhadap Kepuasan Kerja, artinya jika nilai Pengembangan Karier (X1) naik maka
Kepuasan Kerja (Y) akan naik dan sebaliknya.

Tabel 12. Hasil Uji Regresi Linier Sederhana
Variabel Kompensasi Terhadap Kepuasaan
Kerja

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
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Std. Error

(Constant)

Kompensasi (X2)

4.142

2.

.908

177

.050

1.902

.903| 17.978

.061

.000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023

Maka dapat diperoleh model persamaan regresi nya adalah:Y = 4,142 +0,908X2Dari analisis regresi diatas
dapat diketahui bahwa nilai o adalah 4,142. Nilai ini menunjukan bahwa pada saat Kompensasi (X2) bernilai 0,
maka Kepuasan Kerja sebagai variabel (Y) akan bernilai 4,142. Sedangkan nilai dari § yaitu 0,908 menunjukan
bahwa ketika terjadi peningkatan kompensasi sebesar satu satuan, maka kepuasan kerja akan meningkat sebesar
0,908 satuan atau sebesar 90,8%. Bahwa model pengaruh berbanding lurus antara kompensasi terhadap
kepuasan kerja, artinya jika nilai Kompensasi (X2) naik maka Kepuasan Kerja (Y) akan naik dan sebaliknya

(Constant)
1 Pengembangan Karier (X1)

Kompensasi (X2)

Tabel 13. Hasil Uji Reg

Coefficients?

Unstandardized

Coefficients

B

1.946

.343

.618

Std. Error

1.982

.074

.077

resi Linier Berganda

Standardized
Coefficients

Beta

.354

.615

.982

4.631

8.039

.329

.000

.000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023
Berdasarkan tabel 13 maka menghasilkan suatu persamaan model regresi linier berganda sebagai berikut:

Y =1,946+0,343X1+0,618 X2

Berdasarkan model regresi di atas dapat disimpulkan menjadi beberapa hal, yaitu:
a. Nilai konstanta sebesar 1,946 menunjukan bahwa apabila Pengembangan Karier (X1) dan
Kompensasii (X2) berilai 0, maka nilai Kepuasan Kerja sebesar 1,946.

b. Koefisien regresi variabel Pengembangan Karier (X1) sebesar 0,343 bertanda positif menunjukkan
bahwa ada hubungan yang searah antara variabel Kepuasan Kerja dengan Pengembangan Karier,

artinya jika nilai variabel Pengembangan Karier naik sebesar 1 satuan, maka nilai Kepuasan Kerja

naik sebesar 0,343.

C. Koefisien regresi variabel Kompensasi (X2) sebesar 0,618 bertanda positif menunjukkan bahwa ada
hubungan yang searah antara variabel Kepuasan Kerja dengan Kompensasii, artinya jika nilai
variabel Kompensasii naik 1 satuan, maka nilai Kepuasan Kerja naik sebesar 0.618.

Tabel 14. Hasil Uji Statistik t (parsial

Coefficients?
Unstandardized

Coefficients
Std. Error

B

Standardized
Coefficients

Beta

(Constant)

1.946

1.982
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Pengembangan Karier
1 (x1) .343 .074 .354 4.631 .000

Kompensasi (X2) .618 .077 .615 8.039 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023

Berdasarkan hasil pada tabel 14 maka dapat di interpretasikan

a. Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui variabel Pengembangan Karier memiliki nilai thitung 4,631
> ttabel 1,669. Hal ini berarti secara parsial Pengembangan Karier berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja, dan diperoleh hasil signifikan yang menunjukkan nilai 0,000 < 0,05 yang
berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara Pengembangan Karier dan Kepuasan Kerja. Hal ini
menunjukan bahwa Ho ditolak dan H1 diterima, artinya variabel Pengembangan Karier secara parsial
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Sehingga, jika nilai Pengembangan Karier naik maka
Kepuasan Kerja akan meningkat

b. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja.
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui variabel Kompensasi memiliki nilai thitung 8,039 > ttabel
1,669 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H2 diterima
artinya variabel Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Sehingga, jika nilai variabel Kompensasi naik maka Kepuasan Kerja akan meningkat.

Tabel 15. Hasil Uji Statistik F (simultan

ANOVA?®
Sum of Squares df Mean Square
Regression 1116.438 2 558.219 217.596 .000P
1 Residual 184.708 72 2.565
Total 1301.147 74

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)

b. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Pengembangan Karier (X1)

Sumber: Data primer yang diolah SPSS.V23, 2023

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai F-hitung 217,596 > F-tabel 3,12 dan nilai signifikan
0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha3 diterima, hal ini berarti variabel Pengembangan
Karier dan Kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Pembahasan

Setelah diketahui hasil temuan dalam penelitian ini dan kemudian dianalisis seberapa baik data tersebut
untuk menjawab rumusan masalah yang sebelumnya dibahas pada bab satu dan juga mempresentasikan
penelitian yang diangkat, terutama kemampuan dalam menjelaskan seberapa besar pengaruh Pengembangan
Karier dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja. Selanjutnya dilakukan pembahasan terkait hasil temuan-
temuan dalam penelitian sebagai berikut:

1. Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja
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Berdasarkan Hasil uji regresi variabel pengembangan karier dengan kepuasan kerja Y=7,782 + 0,827X1 dan
hasil uji statistik t dapat diketahui variabel Pengembangan Karier memiliki nilai t hitung 4,631 > ttabel 1,669 dan
nilai 0,000 < 0,05. Hal ini berarti secara parsial Pengembangan Karier berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini menunjukan bahwa Ho ditolak dan H1 diterima, artinya variabel
Pengembangan Karier secara parsial berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Sehingga, jika nilai
Pengembangan Karier naik maka Kepuasan Kerja akan meningkat.

Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan. Hasil uji regresi variabel kompensasi dengan kepuasan kerja Y=4,142+0,908X2 dan hasil uji
statistik t dapat diketahui variabel Kompensasi memiliki nilai thitung 8,039 > ttabel 1,669 dengan nilai signifikan
0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H2 diterima artinya variabel Kompensasi secara parsial
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dan signifikan. Sehingga, jika nilai variabel Kompensasi naik maka
Kepuasan Kerja akan meningkat.

Pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil analisis perhitungan regresi linier berganda dapat diperoleh persamaan regresi Y = 16,122 +
0,442 X1 + 0,140 X2Nilai koefisien determinasi atau kontribusi pengaruhnya secara simultan sebesar 0,471 atau
sebesar 47,1% sedangkan sisanya sebesar 52,1% dipengaruhi faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung
> F tabel atau (32,486 > 3,12) serta diperkuat dengan nilai Sig. < 0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan demikian
maka Ho3 ditolak dan Ha3 diterima, dengan demikian maka secara simultan variabel Disiplin Kerja dan Stres
Kerja terdapat pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Panasonic Industrial Components
Indonesia Cimanggis-Depok.

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rahyono (2021) yang berjudul Pengaruh
Disiplin Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada SMA Arjuna dan SMA Gajah Mada Bandar
Lampung.

Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari Pengembangan Karier dan Kompensasi terhadap
Kepuasan Kerja. Responden penelitian ini berjumlah 75 dari sampel yang sudah ditentukan pada Restoran
Hokben Area Depok. Berdasarkan pada data permasalahan dengan menggunakan model regresi linear
berganda maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Pengaruh Pengembangan Karier (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)
hasil uji statistik t dapat diketahui variabel Pengembangan Karier memiliki nilai t hitung 4,631 > ttabel
1,669 dan nilai 0,000 < 0,05. Hal ini berarti secara parsial Pengembangan Karier berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja (Y)
hasil uji statistik t dapat diketahui variabel Kompensasi memiliki nilai thitung 8,039 > ttabel 1,669 dengan
nilai signifikan 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H2 diterima artinya variabel
Kompensasi secara parsial berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dan signifikan
3. Pengaruh Pengembangan Karier dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja (Y)
berdasarkan uji statistik F (simultan), dapat diketahui bahwa nilai F-hitung 217,596 > F-tabel 3,12 dan
nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha3 diterima. Hal ini berarti
variabel Pengembangan Karier dan Kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja
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