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Abstract  

Penelitian ini pembahasan tentang Pengaruh Motivasi Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan Pada PT Permodalan Nasional Madani Indramayu, dengan sampel 79 orang 

dengan Metode Deskriptif dan Asosiatif,. Adapun indikator dalam variabel Kepuasan Kerja 

adalah Pay, The Work It self, Co-workers dan Promotion Opportunities (Kesempatan promosi). 

Teknik analisis data menggunakan analisis regresi berganda, korelasi, koefesien determinasi, 

dan sumbang relatif antara variabel antara variabel bebas dengan variabel terikat baik secara 

sendiri-sendiri maupun bersama. Perhitungan menggunakan alat bantu sofftware SPSS versi 

26. Hasil penelitian menunjukan bahwa Motivasi dan Kepuasan Kerja terdapat persamaan 

regresi positif dengan nilai sebesar 0,150. Hal tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh positif 

antara Pengawasan erhadap Kepuasan Kerja. Kompensasi dan Kepuasan Kerja PT. Permodalan 

Nasional Madani Indramayu, terdapat persamaan regresi positif dengan nilai sebesar 0,244. Hal 

tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh positif antara Kompensasi terhaadap Kepuasan Kerja. 

Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Permodalan Nasional Madani 

Indramayu terdapat persamaan regresi dengan nilai sebesar Y = 37,343 + 0,302 X1 + 0,372 X2 

jadi dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Motivasi dan Kompensasi 

Terhadap Kepuasan Kerja  

Kata Kunci: Motivasi, Kompensasi dan Kepuasan Kerja 

1. Pendahuluan 

 Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam menentukan keberhasilan 

perusahaan. Sumber daya manusia merupakan aset penting yang akan mengarahkan perusahaan 

untuk mencapai tujuannya, ada sejumlah prinsip yang harus dipenuhi dalam pendekatan sumber 

daya manusia, antara lain karyawan merupakan unsur investasi efektif yang dikelola dan 

dikembangkan dengan baik akan berpengaruh pada imbalan jangka panjang ke dalam 

perusahaan dalam bentuk produktivitas yang semakin besar, kebijakan program dan 

pelaksanaan harus diciptakan dengan memuaskan kedua pihak, yaitu untuk ekonomi 

perusahaan dan kebutuhan kepuasan karyawan, lingkungan kerja harus diciptakan dimana 

karyawan terdorong untuk mengembangkan dan memanfaatkan keahliannya semaksimal 

mungkin dan yang terakhir program dan pelaksanaan manajemen sumber daya manusia harus 

dilaksanakan dalam kebutuhan seimbang antara pemenuhan tujuan perusahaan dan karyawan. 

Kepuasan kerja merupakan cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya. Hal ini 

tampak dalam sikap positif pekerja terhadap pekerjaan yang dihadapi dan lingkungannya. 

Sebaliknya, karyawan yang tidak puas akan bersikap negative terhadap pekerjaan dalam bentuk 

yang berbeda-beda satu dengan yang lainnya. Adanya ketidakpuasan kerja karyawan 

seharusnya dapat dideteksi oleh perusahaan. 

 Salah satu hal yang harus menjadi perhatian perusahaan adalah kepuasan kerja para 

karyawan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya (Sunyoto, 

2015). Karyawan yang dalam bekerja tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai, dan tidak 

bisa mengembangkan segala potensi yang mereka miliki, maka secara otomatis karyawan tidak 

dapat fokus dan berkonsentrasi secara penuh terhadap pekerjaan yang dilakukan. 
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 Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja merupakan sebentuk rasa 

senang terhadap apa yang telah dikerjakan, namun kepuasan kerja bersifat subjekif. Kepuasan 

antara individu satu dengan individu lainnya cenderung berbeda, karena setiap individu 

mempunyai kriteria kepuasan tersendiri dalam mengukur tingkat kepuasan hidupnya, namun 

kepuasan karyawan dalam bekerja dapat dilihat dari bagaimana kinerja pegawai tersebut namun 

hal tersebut tidak menjamin karyawan merasa puas karena pada hakikatnya manusia tidak 

mempunyai rasa puas. Berdasarkan observasi dan hasil wawancara dengan karyawan di 

lapangan sering terjadi pertama gaji dan bonus yang tidak sesuai dengan target yang ada, kedua 

jam kerja yang tidak mengnal situasi dan kondisi seperti pada umumnya perusahaan, yang 

ketiga jumlah kerjaan yang overload dengan waktu yang ada dan yang keempat seringnya 

terjadi keluar masuk karyawan dalam berkerja, keempat masalah diatas akhirnya berdampak 

pada hasil kerja yang dicapai yang pada akhirnya mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.  

Kepuasan kerja pada Karyawan PT Permodalan Nasional Madani Indramayu ditemukan 

beberapa diindikasikan dengan peningkatan kepuasan kerja motivasi kompensasi dan pekerjaan 

itu sendiri, yang pada akhirnya akan mempengaruhi kepuasan kerja secara keseluruhan. Hal ini 

disebabkan oleh sifat beban yang mereka kerjakan memberikan dampak yang 3 signifikan 

terhadap sifat individual. Munculnya karakter seseorang tidak hanya dilihat sekilas, namun 

ketika da tekanan atau beban kerja yang diberikan akan memunculkan karakter seseorang 

tersebut. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan kerja adalah faktor upah/gaji 

(kompensasi), motivasi, dan pekerjaan itu sendiri, Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan 

kerja adalah faktor upah/gaji (kompensasi), motivasi, dan pekerjaan itu sendiri, Faktor motivasi, 

kompensasi, disiplin kerja. (Priansa, 2020, p. 304). Kompensasi adalah semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang langsung atau barang tidak langsung, yang diterima karyawan sebagai 

imbalan dan jasa yang diberikan dari perusahaan (Mujanah, 2019).  

Dengan adanya kompensasi yang baik dalam perusahaan akan membawa dampak yang 

positif untuk perusahaan. Apabila pegawai karyawan mendapat kompensasi yang sesuai dengan 

apa yang telah dilakukan dalam perusahaan, maka karyawan akan cenderung melakukan yang 

terbaik untuk perusahaan. Sehingga, karyawan akan berusaha mempertahankan dan bahkan 

meningkatkan kinerjanya dalam perusahaan. Namun, apabila karyawan merasa kompensasi 

yang diberikan perusahaan tidak sesuai dengan kontribusi yang telah dilakukan untuk 

perusahaan maka karyawan akan cenderung kurang maksimal dalam melakukan tugas dan 

tanggung jawabnya untuk perusahaan. Berdasarkan fenomena tersebut, maka hipotesis 

penelitian sebagai berikut : 

H1 : Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja 

H2 : Pengaruh Kompensasi terhadap Kepasan Kerja 

H3 : Pengaruh Motivasi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

2. Metode Penelitian 

Dalam penelitian ini objek yang diteliti adalah tentang Pengaruh Motivasi (X1) dan 

Kompensasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y). Subjek penelitian merupakan suatu atribut atau 

sifat atau nilai dari orang. Subjek yang diteliti adalah karyawan PT Permodalan Nasional 

Madani Indramayu. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Metode Deskriptif dan 

Metode Asosiatif. Dalam penelitian, 10 karyawan PT Permodalan Nasional Madani Indramayu 

digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas instrument. Pengambilan sampel menggunakan 

teknik sampel jenuh. Jumlah populasi karyawan dijadikan sampel setelah dikurangi 10 

karyawan untuk uji validitas dan reliabilitas instrument. Teknik pengumpulan data 

menggunakan wawancara dan penyebaran kuesioner. 

Uji Validitas 
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Uji validitas menurut Sugiyono (2017) Instrumen yang valid berarti alat ukur yang 

digunakan untuk mendapat data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen itu dapat 

digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas dilakukan pada setiap 

butir pertanyaan di uji validitasnya. Hasil r hitung dibandingkan dengan r tabel dimana df = n-

2 dengan sig 5%. Jika r tabel < r hitung maka dinyatakan valid.  

Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2017:359), pengujian reliabilitas instrumen dapat dilakukan dengan teknik 

belah dua dari spearman brown (split half) dengan rumus sebagai berikut : 

 ri = 
2𝑟𝑏 

1+𝑟𝑏
 

Keterangan :  

 ri = reliabilitas internal seluruh instrument  

rb = korelasi product moment antara belahan pertama dan kedua Kriteria dalam ujinya adalah 

jika rhitung lebih besar dari pada rtabel(rhitung> rtabel) maka instrument penelitiannya 

dinyatakan reliable, dan sebaliknya apabila lebih kecil dari pada rtabel (rhitung < rtabel ) maka 

instrume penelitian dinyatakan tidak reliable. 

Uji Normalitas 

Uji Normalitas dilakukan untuk melihat tingkat kenormalan data yang digunakan, apakah 

data berdistribusi normal atau tidak. Uji Normalitas merupakan syarat dalam analisis 

parametrik dimana distribusi data harus normal. Pengujian menggunakan uji 

KolmogorovSmirnov untuk mengetahui apakah distribusi data pada tiap-tiap variabel normal 

atau tidak. Jika nilai signifikansi pada uji Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05 maka 

residual berdistribusi normal. Sebaliknya bila nilai signifikansi pada uji Kolmogorov-Smirnov 

lebih kecil dari 0,05 maka residual tidak berdistribusi normal. (Priyatno duwi, 2013:38). 

Uji Multikolinearitas 

Mulitikolinearitas adalah keadaan di mana terjadi hubungan linear yang sempurna atau 

mendekati sempurna antar variabel independen dalam model regresi. Suatu model regresi 

dikatakan mengalami multikolinearitas jika ada fungsi linear yang sempurna pada beberapa 

atau semua independen variabel dalam fungsi linear. Dan hasilnya sulit didapatkan pengaruh 

antara independen dan dependen variabel. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

korelasi di antara variabel independen. Priyatno Duwi (2013:56). 

Uji Heteroskedasitas 

Heteroskedastisitas adalah keadaan di mana terjadi ketidaksamaan varian dari residual semua 

pengamatan pada model regresi. Model regresi yang baik adalah tidak terjadinya masalah 

heteroskedastisitas. Metode yang digunakan dalam uji heteroskedastisitas adalah uji Glejser. 

Jika nilai sig. pada uji Glejser untuk setiap variabel bebas lebih besar dari 0,05 maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas atau disebut varians residual yang sama (homoskedastisitas). Jika 

nilai sig. pada uji Glejser untuk setiap variabel bebas lebih kecil dari 0,05 maka terjadi 

heteroskedastisitas atau disebut varians residual tidak sama. Priyatno Duwi (2013:62). 

Uji F dan Uji T 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh variabel bebas 

secara bersama-sama/simultan terhadap variabel terikatnya. Apabila hasil uji Fhitung lebih 

besar dari Ftabel berarti variabel cukup signifikan untuk menjelaskan variabel tersebut.  

Jika Fhitung < Ftabel maka H0 diterima dan Ha ditolak. Jika Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak 

dan Ha diterima. 

Munurut Sugiyono (2019:84). Menyatakan bahwa : “Pengujian T hipotesis ini dimaksudkan 

sebagai cara untuk menentukan suatu hipotesis apakah sebaliknya diterima atau ditolak”. 
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Dengan ketentuan sebagai berikut : Jika thitung > ttabel Ho ditolak dan Ha diterima. Jika thitung 

< ttabel Ho diterima dan Ha ditolak. 

 

3. Hasil dan Pembahasan 

Tabel 1  

Rekapitulasi Validitas Instrumen Kepuasan Kerja Pada Lampiran Perhitungan 

  

Nomor Pertanyaan Validitas Kesimpulan 

Koefisien korelasi 

(rhitung) 

Nilai Kritis (r tanel 

dengan tarad 

signifikasn 5%) 

1 0,754 0,632 Valid 

2 0,673 0,632 Valid 

3 0,744 0,632 Valid 

4 0,898 0,632 Valid 

5 0,870 0,632 Valid 

6 0,766 0,632 Valid 

7 0,696 0,632 Valid 

8 0,857 0,632 Valid 

Sumber: Output SPSS 29.0 (2024) 

Pada tabel 1 menunjukkan bahwa hasil uji validitas rekapitulasi pernyataan Kepuasan 

Kerja dinyatakan valid karena koefisien atau rhitung lebih besar dari rtabel 10 responden 0,632 

dan dapat digunakan dalam analisa berikutnya 

Tabel 2  

Rekapitulasi Validitas Instrumen Motivasi Pada Lampiran Perhitungan 

Nomor Pertanyaan Validitas Kesimpulan 

Koefisien korelasi 

(rhitung) 

Nilai Kritis (r tanel 

dengan tarad 

signifikasn 5%) 

1 0,728 0,632 Valid 

2 0,645 0,632 Valid 

3 0,690 0,632 Valid 

4 0,903 0,632 Valid 

5 0,885 0,632 Valid 

6 0,767 0,632 Valid 

7 0,860 0,632 Valid 

8 0,817 0,632 Valid 

Sumber: Output SPSS 29.0 (2024) 

Hasil dari rekapitulasi pernyataan variabel Motivasi (X1) dinyatakan valid karena koefisien 

korelasi atau rhitung lebih besar dari rtabel 10 responden 0,632 dan dapat digunakan dalam 

analisa berikutnya. 

Tabel 3  

Rekapitulasi Validitas Instrumen Kompensasi Pada Lampiran Perhitungan 

Nomor Pertanyaan Validitas Kesimpulan 
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Koefisien korelasi 

(rhitung) 

Nilai Kritis (r tanel 

dengan tarad 

signifikasn 5%) 

1 0,754 0,632 Valid 

2 0,673 0,632 Valid 

3 0,744 0,632 Valid 

4 0,898 0,632 Valid 

5 0,870 0,632 Valid 

6 0,766 0,632 Valid 

7 0,696 0,632 Valid 

8 0,857 0,632 Valid 

Sumber: Output SPSS 29.0 (2024) 

Tabel 3 menunujukkan nilai r tabel dengan dk = n-1, a = 5% yaitu 0,632. Maka r hitung > r 

tabel = 0,875 > 0,632. Jadi pernyataan nomor 1 adalah Valid 

Uji Reliabilitas 

Perhitungan Reliabelitas Kepuasan Kerja 

Ri = 
2.(0,966)

1+0,966
 = 

1,932

1,966
 = 0,982 

Dari penghasilan penghitungan reliabilitas angket Kepuasan Kerja diperoleh ri = 0,982 

dengan N = 10 dan taraf signifikan 5% didapat rtabel = 0,632 sehingga rhitung > rtabel (0,982 

> 0,632 ) maka dapat disimpulkan bahwa angket Kepuasan Kerja reliabel. 

Perhitungan Reliabilitas Motivasi: 

Ri = 
2.(0,882)

1+0,882
 = 

1,764

1,882
 = 0,937 

 

Dari penghasilan penghitungan reliabilitas Motivasi diperoleh r = 0,937 dengan N = 10 dan 

taraf signifikan 5% didapat rtabel = 0,632 sehingga rhitung> rtabel (0,937 > 0,632). Maka 

dapat disimpulkan bahwa angket Motivasi reliable. 

Perhitungan Reliabilitas Kompensasi 

Ri = 
2.(0,914)

1+0,914
 = 

1,828

1,914
 = 0,955 

Dari Penghitungan Reliabilitas Angket Kompensasi diperoleh r = 0, 955 dengan taraf 

Signifikan 5% didapat r tabel = 0,632 sehingga rhitung > rtabel (0,955 > 0,632 ) Maka dapat 

disimpulkan bahwa Angket variabel Kompensasi Reliabel. 

Tabel 4  

Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 
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Sumber: Output SPSS 25.0 (2024) 

Tabel 4 menunjukan hasil output di atas pada kolom Kolmogorov-Smimov Test dan dapat 

diketahui bahwa nilai signifikansi (Asym. Sig 2-tailed) sebesar 0,163. Karena signifikansi lebih 

dari 0,05, (0,163 > 0,05) maka data dari variabel Motivasi dan Kompensasi terhadap Kepuasan 

Kerja dapat dikatakan data telah terdistribusi dengan Normal (Test distribution is Normal). 

Tabel 5  

Uji Multokolinearitas 

 
Pada tabel 4 menunjukkan bahwa nilai VIF variabel Motivasi (X1) dan variabel 

Kompensasi (X2) adalah 1,211 < 10 dan nilai tolerance value 0,826 = 82,6% di atas 10% , maka 

tidak terjadi multikolinearitas. 

Tabel 6 

 

Sumber: Output SPSS 29.0 (2024) 

Berdasarkan hasil tabel 6 uji heteroskedastisitas diatas, sebagaimana gambar 4.1, bahwa tidak 

tidak ada pola yang jelas dan titik-titik menyebar diatas dan di bawah angka nol pada sumbu Y. 

berdasarkan gambar 4.4, maka dapat disimpulkan bebas heteroskedastisitas, sehingga model 

regresi dapat dipakai untuk memprediksi tingkat Kepuasan Kerja berdasarkan masukan variabel 

bebas atau independen yaitu Motivasi dan Kompensasi. 

Uji Hipotesis T 

Tabel 7  

Uji T motivasi terhadap kepuasan kerja 
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Sumber : Output SPSS 29.0 (2024) 

Berdasarkan tabel diatas, maka diketahui bahwa thitung sebesar 8,142. Sedangkan pada tabel 

distribusi t dicari pada a = 5% : 2 = 2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 

79-2-1= 76 (n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel independen). Dengan 

pengujian 2 sisi (signifikansi = 0,025) hasil diperoleh untuk t tabel sebesar 1,992 (lihat pada 

lampiran). Karena thitung lebih besar dari ttabel yaitu sebesar (8,142 > 1,992), maka H0 ditolak 

dan Ha diterima. 

Tabel 8 

Uji T Kompensasi terhadap kepuasan kerja 

 
Sumber : Output SPSS 29.0 (2024) 

Berdasarkan tabel 8, maka diketahui bahwa thitung sebesar 10,840. Sedangkan pada tabel 

distribusi t dicari pada a = 5% : 2 = 2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 

79-2-1= 76 (n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel independen). Dengan 

pengujian 2 sisi (signifikansi = 0,025) hasil diperoleh untuk t tabel sebesar 1,992 (lihat pada 

lampiran). Karena thitung lebih besar dari ttabel yaitu sebesar (10,840 > 1,992), maka H0 

ditolak dan Ha diterima. 

Tabel 9 

Uji F Anova 

 
Sumber : Output SPSS 29.0 (2024) 

Berdasarkan tabel 9 maka diketahui bahwa Fhitung sebesar 5,571 dan nilai Sig sebesar 0,006. 

Selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel dengan dk pembilang = k = 2, dan dk penyebut = (n-

k-1) = (79-2-1= 76) dengan taraf kesalahan 5% maka Ftabel sebesar 3,328. Dengan demikian 

Fhitung lebih besar dari Ftabel (5,571 > 3,967), karena Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan 

Ha diterima 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja  
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Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan diketahui bahwa terdapat pengaruh Motivasi 

Terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai persamaan regresi sebesar 0,150. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan Dhani dkk, (2023) menunjukkan bahwa 

Motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dengan dengan teknik analisis data 

menggunakan analisis statistik deskriptif serta analisis statistik inferensial berupa regresi linier 

berganda, kelayakan model, dan uji hipotesis (uji t). dengan teknik analisis data menggunakan 

analisis statistik deskriptifserta analisis statistik inferensial berupa regresi linier berganda, 

kelayakan model, dan uji hipotesis (uji t). Hasil dari penelitan ini adalah bahwa motivasi, 

kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

yang memiliki arti jika motivasi semakin tinggi dan kompensasi serta lingkungan kerja semakin 

membaik, maka kepuasan kerja karywan juga semakin membaik dan secara konsisten 

memperkuat teori sebelumnya yaitu teori dua faktor oleh Frederick Herzberg dan dapat 

dijadikan bahan pertimbangan dalam memutuskan hal-hal yang berkaitan dengan kepuasan 

kerja karyawan melalui motivasi, kompensasi, dan lingkungan kerja. 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan penelitian hasil diketahui bahwa terdapat pengaruh Kompensasi Terhadap 

Kepuasan Kerja dengan tingkat nilai persamaan regresi 0,244 karena Sig. 0,05 (0,037 < 0,05). 

Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan Anggit Safrila, Nurvi Oktiani 

(2024), menyatakan bahwa kompensasi berpegaruh signifikan terhadap kepuasan kerja Dari 

hasil perhitungan dapat diperoleh nilai correlation terhadap nilai thitung sebesar 0,667 > ttabel 

0,355 serta nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

hubungan yang kuat dan positif antara kompensasi terhadap kepuasan kerja. Kompensasi yang 

diberikan pihak perusahaan dapat berpengaruh terhadap perkembangan organisasi, lalu dengan 

mengarahkan dan memelihara ikatan yang baik antara perusahaan dan karyawan maka bisa 

menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan. 

Pengaruh Motivasi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan diketahui bahwa terdapat pengaruh Motivasi dan 

Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Permodalan Nasional Madani Indramayu 

dengan nilai R Square adalah sebesar 0,128 atau sama dengan 12,8%. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lawren, Chealsy, and Sanny 

Ekawati, 2023, motivasi dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

dengan motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Variabel kompensasi terhadap kepuasankerja memiliki nilai yang positif sebesar 0,306. Nilai 

T-Statistic sebesar 3,537 > 1,96 dan nilai P-Value sebesar 0,000 < 0,05. Dapat disimpulkan 

hipotesis kedua tidak ditolak berarti adanya pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

4. Kesimpulan dan Saran 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil yang telah didapat oleh analisis data dengan menggunakan software 

SPSS 29.0 mengenai pengaruh atau hasil motivasi dan kepuasan kerja, pengaruh kompensasi 

dan kepuasan kerja, dan pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Permodalan Nasional Madani Indramayu, terdapat persamaan regresi positif dengan nilai 

sebesar 0,150. Hal tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh positif antara Pengawasan terhadap 

Kepuasan Kerja. Kompensasi dan Kepuasan Kerja PT. Permodalan Nasional Madani 

Indramayu, terdapat persamaan regresi positif dengan nilai sebesar 0,244. Hal tersebut berarti 

bahwa terdapat pengaruh positif antara Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja. Motivasi dan 

Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Permodalan Nasional Madani Indramayu 

terdapat persamaan regresi dengan nilai sebesar Y = 37,343 + 0,302 X1 + 0,372 X2 jadi dapat 
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dikatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Motivasi dan Kompensasi Terhadap 

Kepuasan Kerja. 

Saran 

Untuk dapat mempertahankan Motivasi pada karyawan PT. Permodalan Nasional Madani 

peneliti menyarankan Pimpinan selalu melihat pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan oleh 

Karyawan dan juga harus adanya evaluasi pekerjaan Karyawan. Untuk dapat mempertahankan 

kompensasi pada karyawan PT. Permodalan Nasional Madani peneliti menyarankan lebih 

ditingkatkan lagi fasilitas dan tunjangan Tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan 

yangditanggung perusahaan dan tunjangan lainnya yang berkaitan dengan kepuasan kerja 

karyawan. Untuk dapat mempertahankan kepuasan kerja karyawan, peneliti menyarankan PT. 

Permodalan Nasional Madani dan manajemen lebih diperhatikan lagi yang mampu memberikan 

situasi dan kondisi kerja yang lebih stabil.  
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