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Abstract

This research aims to know: 1) the influence of a compensation toward the employees
a job satisfaction, 2) the influence of a carrier development toward the employees a job
satisfaction, 3) the influence of a job environment toward the employees a job satisfaction,
4) the influence of an organization commitment toward the employees a job satisfaction,
5) self efficacy in the moderating influence of a compensation toward employees a job
satisfaction, 6) self efficacy in the moderating influence of a carrier development toward
employees a job satisfaction, 7) self efficacy in the moderating influence of a job
environment toward employees a job satisfaction, 8) self efficacy in the moderating
influence of an organization commitment toward employees a job satisfaction.

The data are collected from 60 employees by using a random sampling method. They
are analyzed through the research instruments such as a product moment test and the
reliability test by using a Cronbach Alpha technique; assumption classical such as a
normality, autocorrelation, heteroscedastisity test and multicolinierity test; hypothesis
test such as multiple linier regression with interactive test, t test, F test and
determination coefficient (R2).

The research result shows that: 1) the influence positive and significant of a
compensation toward the employees a job satisfaction, 2) the uninfluenced of a carrier
development toward the employees a job satisfaction, 3) the influence positive and
significant of a job environment toward the employees a job satisfaction, 4) the influence
positive and significant of an organization commitment toward the employees a job
satisfaction, 5) the self efficacy uninfluenced in the moderating of a compensation toward
employees a job satisfaction, 6) the self efficacy uninfluenced in the moderating of a
carrier development toward employees a job satisfaction, 7) the self efficacy uninfluenced
in the moderating of a job environment toward employees a job satisfaction, 8) the self
efficacy uninfluenced in the moderating of an organization commitment toward
employees a job satisfaction

Key word: compensation, carrier development, job environment, organization
commitment, self efficacy, job satisfaction



RINGKASAN
Penelitian ini dilaksanakan ber-

tujuan untuk mengetahui: 1) pengaruh
kompensasi terhadap kepuasan kerja
pegawai, 2) pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja pega-
wai, 3) pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja pegawai, 4)
pengaruh komitmen organisasi terha-
dap kepuasan kerja pegawai, 5) keya-
kinan diri dalam memoderasi penga-
ruh kompensasi terhadap kepuasan
kerja pegawai, 6) keyakinan diri dalam
memoderasi pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja pega-
wai, 7) keyakinan diri dalam memode-
rasi pengaruh lingkungan kerja terha-
dap kepuasan kerja pegawai, 8) ke-
yakinan diri dalam memode-rasi pe-
ngaruh komitmen organisasi terhadap
kepuasan kerja pegawai.

Data dikumpulkan dari 60 res-
ponden dengan menggunakan metode
random sampling. Analisis data dilaku-
kan melalui analisis instrumen peneli-
tian yang meliputi uji validitas meng-
gunakan korelasi product moment dan
uji reliabilitas menggunakan teknik
Cronbach’s alpha; uji asumsi klasik
meliputi normalitas, autokorelasi, uji
heteroskedastisitas dan uji multiko-
linieritas; pengujian hipotesis meliputi
analisis regresi linier berganda dengan
uji interaktif, uji t, uji F dan  koefisien
determinasi.

Hasil penelitian ini menunjuk-
kan bahwa: 1) kompensasi berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai, 2) pengemba-
ngan karir berpengaruh tidak signifi-
kan terhadap kepuasan kerja pegawai,
3) lingkungan kerja berpengaruh posi-
tif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai, 4) komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja pegawai, 5)
keyakinan diri tidak dapat memode-
rasi pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja pegawai, 6) keyakinan
diri tidak dapat memoderasi pengaruh
pengembangan karir terhadap kepua-
san kerja pegawai, 7) keyakinan diri
tidak dapat memoderasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja pegawai, 8) kepuasan kerja tidak
dapat memoderasi pengaruh komit-
men organisasi terhadap kepuasan
kerja pegawai

Kata kunci : kompensasi, pengemba-
ngan karir, lingkungan
kerja, komitmen organi-
sasi, keyakinan diri, ke-
puasan kerja

PENDAHULUAN
Pengelolaan sumber daya manu-

sia yang baik dibutuhkan untuk men-
ciptakan iklim good governance pada
birokrasi publik, khususnya fungsi
pengembangan sumber daya manusia
hendaknya dirancang dengan mem-
perhatikan kebutuhan-kebutuhan riil
dari good governance.  Pengembangan
sumber daya manusia yang relevan
dengan good governance diantaranya
mencakup peningkatan kompensasi,
pengembangan karir, menciptakan
lingkungan kerja secara kondusif dan
menjaga komitmen organisasi yang
selaras dengan tujuan organisasi se-
hingga dapat memberikan kepuasan
kerja kepada seluruh pegawai.

Permasalahan yang terpenting
mengenai kompensasi saat ini adalah
belum optimalnya kompensasi yang
diterima pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar apabila di-
bandingkan dengan beban kerja yang
dilakukan masing-masing pegawai.



Dengan adanya SOTK baru menuntut
pegawai untuk bekerja lebih profe-
sional, disiplin dan mampu menyele-
saikan program kerja yang ada dengan
tepat dan hasil kerja yang baik, se-
dangkan di sisi lain kompensasi yang
diterima pegawai dirasa belum opti-
mal. Menurut Siagian (2007: 253) jika
pegawai diliputi oleh rasa tidak puas
atas kompensasi yang diterimanya
dampaknya bagi organisasi akan sa-
ngat bersifat negatif artinya apabila
permasalahan kompensasi tidak dapat
terselesaikan dengan baik maka dapat
menurunkan kepuasan kerja pegawai.

Pengembangan karir merupakan
hal yang penting dalam mengembang-
kan dan memperhatikan sumber daya
manusia. Pengembangan karir sangat
mendukung efektivitas individu, ke-
lompok dan organisasi dalam menca-
pai tujuan serta menciptakan kepuasan
kerja. Pegawai di Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar akan merasa
puas dalam bekerja apabila aspek-
aspek pekerjaan dan dirinya mendu-
kung. Persepsi setiap pegawai terha-
dap pengembangan karir bisa berbeda
tergantung pada cara pandang pega-
wai terhadap faktor pengembangan
karir. Menurut Siagian (2007:215) se-
makin baik kesempatan pegawai un-
tuk mengembangkan karirnya maka
semakin besar kepuasan kerja pegawai
sehingga dapat berdampak pada hasil
kerja lebih baik.

Pegawai akan mampu dan mau
bekerja dengan baik serta memiliki ke-
puasan kerja yang tinggi apabila pe-
gawai ditempatkan pada posisi jabatan
yang sesuai dengan minat dan ke-
mampuan serta dapat memenuhi ber-
bagai kebutuhan dengan melakukan
pekerjaan. Pegawai harus ditempatkan
pada posisi dan jabatan yang sesuai

dengan minat dan kemampuan de-
ngan mempertimbangkan upaya pe-
menuhan kebutuhan sumber daya
manusia.

Lingkungan kerja di Sekretariat
Daerah Kabupaten Karanganyar yang
semakin dinamis mengalami perkem-
bangan yang menghasilkan implikasi
luas terhadap organisasi. Lingkungan
yang dimaksud dapat berupa lingku-
ngan internal dan eksternal organisasi.
Lingkungan internal organisasi tidak
saja meliputi kondisi fisik yang si-
fatnya kasat mata seperti kondisi ru-
ang kerja, ruang ventilasi dan kondisi
fisik gedung, melainkan hal-hal yang
tidak secara eksplisit terlihat akan
tetapi juga mempengaruhi kondisi
lingkungan internal seperti kebiasaan-
kebiasaan pegawai, perilaku organisasi
dan intensitas pertemuan. Kondisi in-
ternal organisasi tersebut senantiasa
berubah dan berkembang sehingga
menuntut sebuah pembelajaran yang
sesuai agar permasalahan-permasala-
han yang berdampak pada penurunan
kepuasan kerja pegawai dapat dianti-
sipasi. Lingkungan eksternal meliputi
instansi-instansi lain, organisasi swas-
ta, masyarakat, teknologi dan kondisi
sosial ekonomi yang mengalami dina-
mikan dari waktu ke waktu. Kondisi
lingkungan kerja menuntut adaptasi
sumber daya manusia baik yang me-
nyangkut aspek faktor kemampuan,
kecakapan maupun perilaku. Kemam-
puan dan kecakapan yang dimaksud
hendaknya mampu mengimbangi arus
perkembangan dan perubahan yang
terjadi. Menurut (Robbins, 2003: 103)
bahwa pegawai akan berkerja secara
maksimal apabila lingkungan kerja
nyaman dan mendukung karena pe-
gawai merasa puas dengan lingku-
ngan kerja yang ada.



Pegawai yang merasa puas, ma-
ka pegawai memiliki komitmen yang
kuat tidak akan mau untuk meninggal-
kan pekerjaan dan juga berusaha keras
untuk mempertahankan, sedangkan
apabila kebutuhan pegawai tidak ter-
penuhi akan menimbulkan kekecewa-
an, tidak bergairah untuk bekerja dan
prestasi kerja akan menurun, melihat
keberadaan pegawai maka pimpinan
harus memperhatikan pegawai dan
mampu menciptakan suasana yang
mendorong kepuasan kerja pegawai.
Menurut Gregson dalam Trisnaningsih
(2003:201) bahwa komitmen organisasi
dapat berpengaruh langsung terhadap
terhadap kepuasan kerja karena apa-
bila harapan kerja pegawai dapat ter-
penuhi dengan baik oleh organisasi
maka pegawai akan memiliki memiki
komitmen organisasi tinggi sehingga
akan meningkatkan kepuasan kerja
pegawai.

Keyakinan diri (self efficacy) pada
setiap pegawai perlu ditingkatkan da-
lam menjaga kelangsungan dan men-
jamin adanya suasana ketenangan da-
lam bekerja sehingga dampak yang
dapat menurunkan kepuasan kerja
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten
Karanganyar dapat diminimalisir.
Tuntutan tugas yang dihadapi oleh
pegawai yang disebabkan oleh tun-
tutan peningkatan pelayanan terhadap
masyarakat dapat menyebabkan sema-
kin menurunnya keyakinan diri pega-
wai untuk menyelesaikan tugas secara
maksimal terutama kepuasan masya-
rakat atas pelayanan yang diterima
dari Sekretariat Daerah Kabupaten
Karanganyar, selain itu tingkat aturan
dan peraturan yang berlebihan, ku-
rang partisipasi pegawai dalam pe-
ngambilan keputusan dapat menye-
babkan menurun keyakinan diri pega-
wai. Menurut Bandura dalam Kustini

dan Fendy (2004:45) semakin tinggi
tingkat keyakinan diri pegawai dalam
menjalankan tugas yang menjadi tang-
gungjawabnya akan memberikan ke-
puasan tersediri bagi pegawai karena
dilibatkan secara partisipatif di dalam
organisasi dan ini akan membantu
pegawai untuk lebih meningkatkan
hasil kerja secara maksimal.

LANDASAN TEORI
1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasar-
nya merupakan hal yang bersifat
individual, setiap individu akan
memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda-beda dengan sistem nilai
yang berlaku pada dirinya. Hal ini
disebabkan karena adanya perbeda-
an masing-masing individu. Sema-
kin banyak aspek-aspek dalam pe-
kerjaan yang sesuai dengan keingi-
nan individu tersebut, semakin
tinggi kepuasan yang  dirasakan,
sebaliknya bila semakin sedikit as-
pek-aspek dalam pekerjaan yang
sesuai dengan keinginan individu,
maka makin rendah tingkat kepua-
sannya (As’ad, 2005:103), sedang-
kan menurut Hasibuan (2007: 202)
kepuasan kerja adalah sikap emo-
sional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, ke-
disiplinan dan prestasi kerja. Kepu-
asan kerja dinikmati dalam peker-
jaan, luar pekerjaan dan kombinasi
dalam dan luar pekerjaan.

Menurut Handoko (2000:
129) kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dengan
mana para karyawan memandang
pekerjaan. Kepuasan kerja mencer-
minkan perasaan seseorang terha-



dap pekerjaannya. Pendapat lain
tentang kepuasan kerja dikemuka-
kan oleh Hoppeck (dalam As’ad
2005:104) menyatakan bahwa kepu-
asan kerja merupakan penilaian
dari pekerjaan yaitu seberapa jauh
pekerjaannya secara keseluruhan
memuaskan kebutuhannya, sedang-
kan menurut Kartono (2007: 249)
kepuasan kerja adalah penilaian
dari pekerjaan tentang seberapa
jauh pekerjaannya secara keseluru-
han memuaskan kebutuhan.

2. Kompensasi
Hasibuan (2007:117) mendefi-

nisikan kompensasi sebagai semua
pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak lang-
sung yang diterima pegawai seba-
gai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan. Kompensasi
merupakan istilah luas yang berkai-
tan dengan imbalan-imbalan finan-
sial (financial reward) yang diterima
oleh orang-orang melalui hubungan
kepegawaian mereka dengan sebu-
ah organisasi.

Pada umumnya, bentuk kom-
pensasi adalah finansial karena
pengeluaran moneter yang dilaku-
kan oleh organisasi. Kompensasi bi-
sa langsung, dimana uang langsung
diberikan kepada pegawai, ataupun
tidak langsung dimana pegawai
menerima kompensasi dalam ben-
tuk-bentuk non moneter. Termino-
logi-terminologi dalam kompensasi
adalah sebagai berikut (Simamora,
2001: 124):

a. Upah dan gaji, upah biasanya
berhubungan dengan tarif gaji
per jam (semakin alam jam ker-
janya semakin besar bayaran-
nya). Upah merupakan basis

bayaran yang kerap digunakan
bagi pekerja-pekerja produksi
dan pemeliharaan. Gaji umum-
nya berlaku untuk tarif bayaran
mingguan, bulanan, atau tahu-
nan.

b. Insentif, adalah tambahan-tam-
bahan kompensasi di atas atau di
luar gaji atau upah yang diberi-
kan oleh organisasi atau perusa-
haan. Program-program insentif
disesuaikan dengan memberikan
bayaran tambahan berdasarkan
produktivitas, penjualan, keun-
tungan-keuntungan, atau upaya-
upaya pemangkasan biaya. Tu-
juan utama program insentif
adalah mendorong produktivitas
pegawai dan efektivitas biaya.

c. Tunjangan, yaitu berupa asu-
ransi kesehatan dan jiwa, liburan
yang ditanggung instansi, pro-
gram pensiun, dan tunjangan
lainnya yang berhubungan de-
ngan hubungan kepegawaian
adalah contoh dari program tun-
jangan.

d. Fasilitas, yaitu dapat mewakili
jumlah substansial dari kompen-
sasi, terutama bagi eksekutif-
eksekutif yang dibayar mahal.
Contoh fasilitas adalah kenik-
matan seperti mobil instansi, ak-
ses ke instansi yang mudah dan
lainnya.

3. Pengembangan Karir
Menurut Siagian (2007: 215)

pengembangan karir adalah peru-
bahan–perubahan pribadi yang di-
lakukan seseorang untuk mencapai
suatu rencana karir, sedangkan me-
nurut Stone (dalam Gomez, 2003:
213) menyatakan bahwa “carrer



development refers to the process and
activities involved in preparing an
employee for future position in the
organization”. (Pengembangan karir
menunjukkan proses dan kegiatan
mempersiapkan seorang pegawai
untuk jabatan dalam organisasi
yang akan datang).

Berdasarkan uraian yang
telah disampaikan dan pendapat
beberapa ahli seperti Siagian (2007:
215) dan Stone dalam Gomez (2003:
213) dapat disimpulkan bahwa
yang dimaksud pengembangan ka-
rir adalah proses dan kegiatan
untuk mempersiapkan seorang pe-
gawai pada jabatan organisasi yang
akan datang.

4. Lingkungan Kerja
Menurut Artoyo dalam (Sari-

yathi, 2007: 66) manajemen yang
baik memikirkan lingkungan kerja
yang baik dan menyenangkan ka-
rena sangat dibutuhkan oleh tenaga
kerjanya. Lingkungan diduga mem-
punyai pengaruh yang kuat dalam
pembentukan perilaku karyawan.
Lingkungan kerja memiliki kedudu-
kan penting dalam lingkungan pe-
ngendalian manajemen terpadu
yang unsur-unsurnya adalah tenaga
kerja, alat kerja, kondisi kerja, pim-
pinan organisasi dan pola kebija-
kan.

Menurut Nitisemito dalam
(Sariyathi, 2007:66) lingkungan ker-
ja adalah segala sesuatu yang ada di
lingkungan pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam men-
jalankan tugas yang dibebankan.
Lingkungan kerja dalam suatu
organisasi mempunyai peranan
penting untuk kelancaran proses
produksi karena lingkungan kerja

yang baik tidak hanya dapat me-
muaskan karyawan dalam melak-
sanakan tugas, tetapi juga berpe-
ngaruh dalam meningkatkan kiner-
ja karyawan.

Menurut Artoyo dalam (Sari-
yathi, 2007: 66) lingkungan kerja
dalam suatu organisasi sangat
penting untuk diperhatikan oleh
pimpinan organisasi karena ling-
kungan kerja mempunyai pengaruh
langsung terhadap karyawan yang
bekerja. Lingkungan kerja yang
memuaskan karyawan akan dapat
meningkatkan kinerja karyawan
dan sebaliknya lingkungan kerja
yang sangat tidak memuaskan da-
pat mengurangi kinerja karyawan.

5. Komitmen Organisasi
Menurut Jewell dan Siegall

(2001: 518) komitmen organisasi
adalah suatu keadaan atau derajat
sejauh mana seseorang pegawai
memihak pada suatu organisasi
tertentu dengan tujuan-tujuan serta
memelihara keanggotaan dalam
organisasi itu, sedangkan Mutiara
(2002: 135) komitmen organisasi
adalah menggambarkan sebagai ke-
cenderungan untuk terikat dalam
garis kegiatan yang konsisten ka-
rena menganggap adanya biaya
pelaksanaan kegiatan yang lain.

Meyer et. al. dalam Harif
(2001:341) mengemukakan tiga
komponen tentang komitmen or-
ganisasi:

a. Affective commitment, terjadi apa-
bila pegawai ingin menjadi ba-
gian dari organisasi karena ada-
nya ikatan emosional (emotional
attachment), jadi karena pegawai
menginginkan.



b. Continuance commitment, muncul
apabila pegawai tetap bertahan
pada suatu organisasi karena
membutuhkan gaji dan keuntu-
ngan-keuntungan lain

c. Normative comitment, timbul dari
nilai-nilai diri pegawai. Pegawai
bertahan menjadi anggota orga-
nisasi karena ada kesadaran
bahwa berkomitmen terhadap
organisasi merupakan hal yang
memang seharusnya dilakukan,
jadi karena dia merasa berkewa-
jiban (ought to).

6. Keyakinan Diri
Menurut Bandura dalam Kus-

tini dan Fendy (2004: 45) keyakinan
diri (self efficacy) adalah kepercaya-
an seseorang bahwa pegawai dapat
menjalankan sebuah tugas pada
sebuah tingkat tertentu dan salah
satu dari faktor yang mempenga-
ruhi aktivitas pribadi terhadap pen-
capaian tugas. Menurut Noe dalam
Kustini dan Fendy (2004: 45) keya-
kinan diri (self efficacy) adalah ting-
kat kemampuan seseorang yang

memiliki keyakinan dalam melak-
sanakan tugas.

Penelitian yang berkaitan de-
ngan keyakinan diri secara umum
melalui kepercayaan diri yang ha-
rus dimiliki dalam melaksanakan
pekerjaan sebagai manifestasi dari
tantangan situasi yang besar dan
alamiah, meskipun demikian
umumnya terdapat perbedaan hasil
sebagai prediktor, contoh aktivitas
yang sama bentuk dari keahlian
yang dimiliki (perilaku, kognitif
dan afektif) dan aspek kualitatif
pada situasi (Kustini dan Fendy,
2004: 41).

Tingkat keyakinan diri dapat
dicapai melalui interaksi manusia
dan kognisi mental, merupakan
fokus yang dapat dipercaya meng-
hasilkan transfer positif dan transfer
keterampilan terhadap lingkungan
kerja. Sebuah kajian literatur pe-
latihan menunjukkan keyakinan
diri memiliki sebuah efek positif
terhadap pemeliharaan keahlian
(Kustini dan Fendy, 2004: 41).

KERANGKA PEMIKIRAN

Gambar 1.
Kerangka Pemikiran



HIPOTESIS
1. Terdapat pengaruh signifikan

kompensasi terhadap kepuasan
kerja pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar.

2. Terdapat pengaruh signifikan pe-
ngembangan karir terhadap kepua-
san kerja pegawai Sekretariat Dae-
rah Kabupaten Karanganyar.

3. Terdapat pengaruh signifikan ling-
kungan kerja terhadap kepuasan
kerja pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar.

4. Terdapat pengaruh signifikan ko-
mitmen organisasi terhadap kepua-
san kerja pegawai Sekretariat Dae-
rah Kabupaten Karanganyar.

5. Keyakinan diri (self efficacy) dapat
memoderasi pengaruh kompensasi
terhadap kepuasan kerja pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten
Karanganyar.

6. Keyakinan diri (self efficacy) dapat
memoderasi pengaruh pengemba-
ngan karir terhadap kepuasan kerja
pegawai Sekretariat Daerah Kabu-
paten Karanganyar.

7. Keyakinan diri (self efficacy) dapat
memoderasi pengaruh lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja pe-
gawai Sekretariat Daerah Kabu-
paten Karanganyar.

8. Keyakinan diri (self efficacy) dapat
memoderasi pengaruh komitmen
organisasi terhadap kepuasan kerja
pegawai Sekretariat Daerah Kabu-
paten Karanganyar.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan di Se-

kretariat Daerah Kabupaten Karang-
anyar. Obyek penelitian ini adalah
pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten
Karanganyar.

Variabel yang digunakan dalam
penelitian ini berupa variabel kom-
pensasi (X1),  pengembangan karir
(X2),  lingkungan  kerja  (X3) dan ko-
mitmen organisasi (X4) sebagai va-
riabel independen; keyakinan diri (Z)
sebagai variabel pemoderasi dan ke-
puasan kerja (Y) sebagai variabel
dependen.

Arikunto (2001:115) mendefinisi-
kan populasi sebagai “keseluruhan da-
ri subyek penelitian”. Terhadap popu-
lasi inilah ciri-ciri atau karakteristik
dari setiap individu akan diteliti. Po-
pulasi dari penelitian ini adalah se-
luruh pegawai negeri sipil di Se-
kretariat Daerah Kabupaten Karang-
anyar yang berjumlah 237 pegawai

Sampel dalam penelitian ini se-
banyak 60. Teknik sampling yang di-
gunakan untuk penentuan sampel
adalah random sampling yaitu pengam-
bilan sampel secara acak dan diambil
dengan jumlah 25% dari populasi yang
ada.

TEKNIK ANALISIS
1. Analisa Instrumen Penelitian

a. Uji Validitas
Uji validitas merupakan uji

homogenitas item pernyataan
per variabel untuk menunjuk-
kan sejauh mana ketepatan dan
kecermatan suatu alat ukur
untuk melakukan fungsinya.
Semakin tinggi validitas alat
ukur maka semakin kecil  va-
rian kesalahannya.



Dalam pengukuran uji va-
liditas dalam penelitian, digu-
nakan metode product moment
dari pearson. Rumus korelasi
Product Moment adalah sebagai
berikut:

rxy =     
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Keterangan:
rxy = koefisien korelasi
X = skor butir
Y = skor faktor
N = jumlah responden

b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan

kriteria tingkat kemantapan
atau konsisten suatu alat ukur
(kuesioner). Suatu kuesioner
dapat dikatakan mantap bila
dalam pengukurannya secara
berulang-ulang dapat memberi-
kan hasil yang sama (dengan
catatan semua kondisi tidak
berubah).

Dalam penelitian ini relia-
bilitas diukur dengan menggu-
nakan teknik Cronbch’s Alpha,
dengan rumus sebagai berikut :
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Keterangan :
1ir = reliabilitas instrumen

k = banyaknya butir per-
nyataan

2
b = jumlah varians butir

2
t = varians total

Dikatakan reliabel apabila
nilai cronbach alpha lebih besar
(>) dari 0,60 (Ghozali, 2004: 24).

2. Uji Asumsi Klasik
a. Normalitas

Uji normalitas dilakukan
dengan melihat gambar grafik
Normal P-P Plot, dimana ter-
jadinya gejala tersebut didete-
ksi dengan melihat titik-titik
yang mengikuti arah garis li-
nier dari kiri bawah ke kanan
atas. Bila titik-titik mengikuti
arah garis linier berarti terjadi
adanya gejala normalitas.

b. Autokorelasi
Pengujian autokorelasi di-

maksudkan untuk mengetahui
apakah terjadi korelasi antara
anggota serangkaian observasi
yang diurutkan menurut waktu
(time series) atau secara ruang
(cross sectional). Hal ini mempu-
nyai arti bahwa hasil suatu
tahun tertentu dipengaruhi ta-
hun sebelumnya atau tahun
berikutnya. Terdapat korelasi
atas data cross section apabila
data di suatu tempat dipenga-
ruhi atau mempengaruhi di
tempat lain. untuk mendeteksi
ada atau tidaknya autokorelasi
ini dapat dilakukan dengan
menggunakan uji statistik Dur-
bin – Watson.

c. Uji Heteroskedastisitas
Gejala heterokedastisitas

terjadi sebagai akibat dari va-
riasi residual yang tidak sama
untuk semua pengamatan.  Pa-
da bagian ini, cara mendeteksi
ada tidaknya gejala heteroke-
dastisitas dilakukan dengan
melihat grafik plot antara nilai
prediksi variabel terikat (Zpred)
dengan residualnya (Sresid).
Deteksi ada tidaknya gejala
tersebut dapat dilakukan de-
ngan melihat ada tidaknya pola
tertentu pada grafik scatterplot.



d. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas dila-

kukan untuk mengetahui kore-
lasi antar variabel-variabel in-
dependen yang digunakan da-
lam penelitian. Uji multikolini-
eritas dalam penelitian dapat
diketahui dengan melihat ang-
ka variance inflation factor (VIF)
dan tolerance. Model regresi di-
katakan bebas dari multikoli-
nieritas apabila memiliki nilai
VIF lebih kecil dari 10 dan
mempunyai angka tolerance
lebih besar dari 0,10 (Ghozali,
2004: 92).

3. Pengujian Hipotesis
a. Analisis Regresi Linier Ber-

ganda dengan Uji Interaktif
(Moderating Regression Analysis)

Regresi linier berganda de-
ngan uji interaktif variabel mo-
derasi digunakan untuk me-
ngetahui besarnya pengaruh
antara kompensasi, pengemba-
ngan karir, lingkungan kerja
dan komitmen organisasi seba-
gai variabel independen de-
ngan variabel kepuasan kerja
sebagai variabel dependen dan
keyakinan diri sebagai variabel
moderating.

b. Uji t
Uji t digunakan untuk me-

ngetahui signifikansi pengaruh
variabel independen secara
parsial terhadap variabel de-
penden yang dilihat dari per-
bandingan nilai signifikansi ter-
hadap nilai kesalahan (). Da-

lam penelitian ini mengguna-
kan tingkat signifikansi sebesar
5% atau 0,05. Dikatakan signi-
fikan apabila nilai signifikansi
<  = 0,05.

c. Uji F
Uji F dilakukan untuk me-

ngetahui signifikansi pengaruh
secara simultan variabel bebas
terhadap variabel terikatnya.
Untuk mengetahui nilai F test
dapat diketahui dari nilai
signifikansi pada tabel ANOVAb

dalam output regression SPSS
versi 10 for windows. Semua
pengolahan dan analisis data
tersebut menggunakan pro-
gram SPSS. Dikatakan signifi-
kan apabila nilai signifikansi
<  = 0,05

d. Koefisien determinasi (Adjusted
R2)

Koefisien ini digunakan
untuk mengukur besarnya kon-
tribusi variasi Xn terhadap va-
riabel Y, dan juga untuk me-
ngetahui ketepatan pendekatan
atas alat analisis (Gujarati,
2002). Tingkat ketepatan regresi
ditunjukkan oleh Adjusted R2

yang besarnya berkisar antara
0 < R2 < 1. Makin besar nilai
Adjusted R2 berarti makin tepat
suatu garis regresi linear yang
digunakan sebagai pendekatan.
Nilai Adjusted R2 sama dengan
1 maka pendekatan itu benar-
benar sempurna.



ANALISIS PENELITIAN
1. Analisa Instrumen Penelitian

a. Uji Validitas
1) Validitas item pertanyaan untuk variabel kompensasi (X1)

Tabel 1
Korelasi item pertanyaan terhadap variabel kompensasi

Item Pertanyaan ritem rtabel Keterangan
X1_1 0,680 0,250 Valid
X1_2 0,466 0,250 Valid
X1_3 0,398 0,250 Valid
X1_4 0,720 0,250 Valid
X1_5 0,627 0,250 Valid
X1_6 0,674 0,250 Valid
X1_7 0,512 0,250 Valid
X1_8 0,692 0,250 Valid

Sumber : Data yang diolah, 2010

Tabel 1 diatas menunjukkan bahwa dari 8 item pertanyaan semua
valid.

2) Validitas item pertanyaan untuk variabel pengembangan karir (X2)
Tabel 2

Korelasi item pertanyaan terhadap variabel pengembangan karir
Item Pertanyaan ritem rtabel Keterangan

X2_1 0,764 0,250 Valid
X2_2 0,808 0,250 Valid
X2_3 0,839 0,250 Valid
X2_4 0,479 0,250 Valid
X2_5 0,645 0,250 Valid
X2_6 0,563 0,250 Valid
X2_7 0,765 0,250 Valid

Sumber : Data yang diolah, 2010

Tabel 2 diatas menunjukkan bahwa dari 7 item pertanyaan semua
valid.

3) Validitas item pertanyaan untuk variabel lingkungan kerja (X3)
Tabel 3

Korelasi item pertanyaan terhadap variabel lingkungan kerja
Item Pertanyaan ritem rtabel Keterangan

X3_1 0,736 0,250 Valid
X3_2 0,760 0,250 Valid
X3_3 0,515 0,250 Valid
X3_4 0,835 0,250 Valid
X3_5 0,614 0,250 Valid
X3_6 0,723 0,250 Valid
X3_7 0,750 0,250 Valid
X3_8 0,767 0,250 Valid

Sumber : Data yang diolah, 2010

Tabel 3 diatas menunjukkan bahwa dari 8 item pertanyaan semua
valid.



4) Validitas item pertanyaan untuk variabel komitmen organisasi
Tabel 4

Korelasi item pertanyaan terhadap variabel komitmen organisasi
Item Pertanyaan ritem rtabel Keterangan

X4_1 0,636 0,250 Valid
X4_2 0,689 0,250 Valid
X4_3 0,663 0,250 Valid
X4_4 0,773 0,250 Valid
X4_5 0,751 0,250 Valid
X4_6 0,603 0,250 Valid
X4_7 0,631 0,250 Valid
X4_8 0,830 0,250 Valid

Sumber : Data yang diolah, 2010

Tabel 4 diatas menunjukkan bahwa dari 8 item pertanyaan semua
valid.

5) Validitas item pertanyaan untuk variabel keyakinan diri
Tabel 5

Korelasi item pertanyaan terhadap variabel keyakinan diri
Item Pertanyaan ritem rtabel Keterangan

X5_1 0,646 0,250 Valid
X5_2 0,738 0,250 Valid
X5_3 0,682 0,250 Valid
X5_4 0,677 0,250 Valid
X5_5 0,710 0,250 Valid
X5_6 0,756 0,250 Valid
X5_7 0,540 0,250 Valid
X5_8 0,758 0,250 Valid

Sumber : Data yang diolah, 2010

Tabel 5 diatas menunjukkan bahwa dari 8 item pertanyaan semua
valid

6) Validitas item pertanyaan untuk variabel kepuasan kerja
Tabel 6

Korelasi item pertanyaan terhadap variabel kepuasan kerja
Item Pertanyaan ritem rtabel Keterangan

Y_1 0,793 0,250 Valid
Y_2 0,512 0,250 Valid
Y_3 0,716 0,250 Valid
Y_4 0,684 0,250 Valid
Y_5 0,530 0,250 Valid
Y_6 0,724 0,250 Valid
Y_7 0,502 0,250 Valid
Y_8 0,608 0,250 Valid
Y_9 0,742 0,250 Valid

Y_10 0,658 0,250 Valid
Sumber : Data yang diolah, 2010

Tabel 6 diatas menunjukkan bahwa dari 10 item pertanyaan semua
valid.
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b. Uji reliabilitas
Tabel 7

Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Alpha

Cronbach
Kriteria Keterangan

Kompensasi 0,856 Alpha
Cronbach >
0,60 maka

reliabel

Reliabel
Pengembangan karir 0,891 Reliabel
Lingkungan kerja 0,909 Reliabel
Komitmen organisasi 0,902 Reliabel
Keyakinan diri 0,898 Reliabel
Kepuasan kerja 0,895 Reliabel

Sumber: Data yang diolah, 2010

Hasil pengujian reliabili-
tas menunjukkan bahwa, koe-
fisien (r) alpha hitung seluruh
variabel lebih besar diban-
dingkan dengan kriteria yang
dipersyaratkan atau nilai kritis
(role of tumb) sebesar 0,6, yaitu

masing-masing sebesar 0,856;
0,891; 0,909; 0,902; 0,898 dan
0,895 > 0,60 sehingga dapat
dikatakan bahwa butir-butir
pertanyaan seluruh variabel
dalam keadaan reliabel.

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data

Gambar 2
Hasil Uji Normalitas

Dari gambar normal probability
plots diatas terlihat titik-titik
menyebar berhimpit di sekitar

garis diagonal dan hal ini me-
nunjukkan bahwa residual ter-
distribusi secara normal.
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b. Uji Autokorelasi
Tabel 8

Hasil Uji Autokorelasi

Tabel 8 dapat dilihat nilai Dur-
bin–Watson sebesar 1,845 akan
dibandingkan dengan nilai ta-
bel dengan menggunakan dera-
jat kepercayaan 5%, jumlah
sampel 60 dan jumlah variabel
bebas 5, maka di tabel Durbin –
Watson akan di dapat nilai dL

1,406 dan dU 1,767. Nilai DW
1,845 terletak di antara dU dan
4 - dU atau 1,767 < 1,845 < 2,233
maka diterima. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa tidak ter-
dapat autokorelasi pada model
regresi.

c. Uji Heteroskedastisitas
Gambar 3

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Dari grafik scatterplots di atas
terlihat titik-titik menyebar
secara acak (random) baik di-
atas maupun di bawah angka 0

pada sumbu Y, hal ini dapat
disimpulkan bahwa tidak ada
heteroskedastisitas pada model
regresi.
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d. Uji Multikolinieritas
Tabel 9

Hasil Uji Multikolinieritas

Hasil uji multikolinieritas di-
atas diketahui besarnya VIF
masing-masing variabel lebih

kecil dari 10 sehingga dapat di-
simpulkan tidak terdapat mul-
tikolinieritas.

3. Regresi Linier Berganda dengan Uji Interaktif (Moderating Regression
Analysis)
a. Persamaan Regresi Linier Berganda

Tabel 10
Analisis Regresi Linier Berganda Persamaan Pertama

Adapun persamaan regresi linier berganda dengan uji interaktif adalah:

Y = 1,119 + 0,327X1 - 0,032X2 + 0,192X3 + 0,472X4 + 0,230Z + e
(0,551) (0,000)***  (0,718) (0,015)**  (0,000)*** (0,049) **



b. Uji t
Hasil uji t selengkapnya dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 11
Hasil Uji t

Model T Sig
Kompensasi 3,901 0,000
Pengembangan karir -0,363 0,718
Lingkungan kerja 2,509 0,015
Komitmen organisasi 4,592 0,000
Keyakinan diri 2,014 0,049

Sumber: data primer diolah, 2010

a) Has
il uji dari hipotesis 1
menunjukkan bahwa kom-
pensasi mempunyai t hi-
tung sebesar 3,901 dengan
nilai signifikansi sebesar
0,000 lebih kecil dari taraf
signifikansi 0,01 maka kom-
pensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap ke-
puasan kerja pegawai Se-
kretariat Daerah Kabupaten
Karanganyar (hipotesis 1
terbukti).

b) Has
il uji dari hipotesis 2
menunjukkan bahwa pe-
ngembangan karir mempu-
nyai t hitung sebesar -0,363
dengan nilai signifikansi se-
besar 0,718 lebih besar dari
taraf signifikansi 0,05 maka
pengembangan karir berpe-
ngaruh tidak signifikan ter-
hadap kepuasan kerja pe-
gawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar
(hipotesis 2 tidak terbukti).

c) Has
il uji dari hipotesis 3
menunjukkan bahwa ling-
kungan kerja mempunyai t
hitung sebesar 2,509 de-
ngan nilai signifikansi sebe-
sar 0,015 lebih kecil dari
taraf signifikansi 0,05 maka
lingkungan kerja berpenga-
ruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja
pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar
(hipotesis 3 terbukti).

d) Has
il uji dari hipotesis 4
menunjukkan bahwa ko-
mitmen organisasi mempu-
nyai t hitung sebesar 4,592
dengan nilai signifikansi se-
besar 0,000 lebih kecil dari
taraf signifikansi 0,01 maka
komitmen organisasi berpe-
ngaruh positif dan signifi-
kan terhadap kepuasan ker-
ja pegawai Sekretariat Dae-
rah Kabupaten Karang-
anyar (hipotesis 4 tidak
terbukti).



ANOVAb

1882,919 5 376,584 87,932 ,000a

231,264 54 4,283
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Residual
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c. Uji F
Hasil uji F selengkapnya dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 12
Hasil Uji F

Hasil uji F menunjukkan bah-
wa nilai F hitung sebesar 87,932
dengan nilai signifikansi sebe-
sar 0,000 lebih kecil dari taraf
signifikansi 0,01 maka kompen-
sasi, pengembangan karir, ling-
kungan kerja, komitmen orga-

nisasi dan keyakinan diri se-
cara bersama-sama berpenga-
ruh signifikan terhadap kepua-
san kerja pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Karang-
anyar.

d. Koefisien Determinasi (Adjusted R2)
Tabel 13

Hasil Koefisien Determinasi (Adjusted R2)

Hasil uji koefisien determinasi
menunjukkan bahwa angka
Adjusted R2 sebesar 0,880 yang
dalam hal ini berarti varia-
bilitas variabel kepuasan kerja
pegawai Sekretariat Daerah Ka-
bupaten Karanganyar dapat di-
jelaskan oleh variabilitas varia-
bel kompensasi, pengemba-
ngan karir, lingkungan kerja,

komitmen organisasi dan ke-
yakinan diri sebesar 88%, se-
dangkan sisanya 12% dijelas-
kan oleh variabel lainnya yang
tidak dimasukkan dalam mo-
del regresi misalnya pengawa-
san kerja dan kepemimpinan.



KESIMPULAN
1. Hasil dalam penelitian ini menun-

jukkan bahwa:

a. Kompensasi berpengaruh posi-
tif dan signifikan terhadap ke-
puasan kerja pegawai Sekre-
tariat Daerah Kabupaten Ka-
ranganyar.

b. Pengembangan karir berpenga-
ruh tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai Se-
kretariat Daerah Kabupaten
Karanganyar.

c. Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai Sekre-
tariat Daerah Kabupaten Ka-
ranganyar.

d. Komitmen organisasi berpe-
ngaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pega-
wai Sekretariat Daerah Kabu-
paten Karanganyar.

e. Keyakinan diri tidak dapat me-
moderasi pengaruh kompen-
sasi terhadap kepuasan kerja
pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar.

f. Keyakinan diri tidak dapat me-
moderasi pengaruh pengemba-
ngan karir terhadap kepuasan
kerja pegawai Sekretariat Dae-
rah Kabupaten Karanganyar.

g. Keyakinan diri tidak dapat me-
moderasi pengaruh lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja

pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar.

h. Kepuasan kerja tidak dapat me-
moderasi pengaruh komitmen
organisasi terhadap kepuasan
kerja pegawai Sekretariat Dae-
rah Kabupaten Karanganyar.

2. Hasil uji t pada tabel 11 menun-
jukkan variabel kompensasi, ling-
kungan kerja, komitmen organisasi
dan keyakinan diri berpengaruh
positif dan signifikan terhadap ke-
puasan kerja pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Karanganyar,
sedangkan variabel pengembangan
karir berpengaruh tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten
Karanganyar.

3. Hasil uji F pada tabel 12 menun-
jukkan kompensasi, pengemba-
ngan karir, lingkungan kerja, ko-
mitmen organisasi dan keyakinan
diri secara bersama-sama berpe-
ngaruh signifikan terhadap kepua-
san kerja pegawai Sekretariat Dae-
rah Kabupaten Karanganyar.

4. Hasil uji koefisien determinasi pa-
da tabel 13 menunjukkan bahwa
angka Adjusted R2 sebesar 0,880
yang dalam hal ini berarti varia-
bilitas variabel kepuasan kerja pe-
gawai Sekretariat Daerah Kabu-
paten Karanganyar dapat dijelas-
kan oleh variabilitas variabel kom-
pensasi, pengembangan karir, ling-
kungan kerja, komitmen organisasi
dan keyakinan diri sebesar 88%,
sedangkan sisanya 12% dijelaskan
oleh variabel lainnya yang tidak
dimasukkan dalam model regresi
misalnya pengawasan kerja dan
kepemimpinan.
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