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PENGANTAR

Peningkatan kualitas selalu menjadi fokus perhatian bagi
sebuah institusi untuk menjaga keberlangsungannya dan tanggung
jawabnya kepada para pemangku kepentingan. Berbagai riset
dilakukan untuk mencari cara dan menjaga kualitas sebuah
institusi.

Terkait dengan pefhgkatan kualitas itu, Lucia Kurniawati
mencoba menganalisis hubungan antara modal sosial, kualitas
layanan internal, kepuasan kerja dosen, dan kepuasan mahasiswa,
dengan melakukan studi kasus pada Fakultas Ekonomi Universitas
Sanata Dharma Yogyakarta. Riset ini dilakukan untuk mengetahui
tingkat kepuasan konsumen karena institusi harus mampu
mewujudkannya agar bisa tetap bertahan.

Penelitian tentang kualitas juga dilakukan §eh H. Purwanta,
dengan latar vang berbeda. Ia menggunakan penilaian berbasis
kelas untuk meningkatkan kualitas proses dan hasil belajar
siswa kelas IV SD Negeri Samirono pada matapelajaran IPS.
Riseffhi dilakukan berangkat dari keprihatinan karena kelas
IPS terkesan tidak kondusif, lebih sering ramai, membosankan,
dan memboroskan waktu, dan IPS tidak disenangi karena
matapelajaran tersebut banyak hapalan.

Motivasi kerja dan prestasi kerja yang merupakan prasayarat
peningkatan kualitas ditengarai dipengaruhi oleh kompensasi,
pengembangan karier, lingkungan dan pengalaman. Penelitian
tentang itu dilakukan oleh Y.M.V. Mudayen.

Berbagai inovasi dilakuk@&untuk meningkatkan kepuasan
klien, seperti yang diteliti oleh I Made Wira Adiffintika dan Iwan
Binanto, yang mencoba mengeksplorasi manfaat layanan informasi
untuk pasien rumah sakit dengan menggunakan SMS.

Dua artikel berikutnya dalam Jurnal Penelitian ini ditulis oleh
Fenty vang mencoba meneliti laju filtrasi glomerulus pada lansia
untuk mengukur fungsi ginjal, dan Rini Dwiast§#yang mencoba
mencari tahu penambahan carboxymethyl cellulose dan propilen glikol
dalam sediaan gel tabir surya kering polifenol teh hijau.
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Artikel terakhir tfkait dengan psikologi ditulis oleh Andrian
Liem, yang meneliti efektivitas pelatihan anti narkoba dengan
metode reflektif terhadap pemahaman dan intensio penyalahgunaan
narkoba pada murid SMA.

Semua penelitian tersebut mencoba mencari jalan untuk
meningkatkan kualitas. Karena kualitas yang terjaga dan terus
meningkat membuktikan bahwa kita bertanggung jawab kepada
keilmuan kita, para pemangku kepentingan, dan diri sendiri.

Selamat membaca.
Redaksi
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PENGARUH KOMPENSASI,

PENGEMBANGAN KARIR, LINGKUNGAN
DAN PENGALAMAN TERHADAP MOTIVASI

DAN PRESTASI KERJA

Studi Kasus: Karyawan Penerbit dan Percetakan
Kanisius, JI. Cempaka 9, Deresan, Yogyakarta

Y.M.V. Mudayen

ABSTIECT

The purpose of this study is to examine and analyze the effect
of compensation, career development, work environment and work
e.r.r'em:'e to motivation and employee performance. In addition,
this study also aims to fest and analyvze the influence of
compensation, career development, work environment and work
experience to their job performance is mediated by employee
motivation.

Type of research is a case study, namely research on a particular
subject and object, in this case was conducted in Publishing and
Printing Canisius, Cempaka Street 9, Deresan, Yogyakarta. The
study population is all employees Publishing and Printing Canisius,
while the sample taken 30 people. Data obtained by using a
questionnaire and documentation, Description of survey data for
all variables can be summarized as follows: compensation that is
reasonable given the company (46.67%); career development
including satisfactory category (56.67%); work environmeni that
is supporting them in their work (50%),; the bulk of the respondents
were calegorized as experienced in working (43.33%); employee
motivation can be categorized as very high (70%) and; employee
pmmam:‘e can be categorized as very good (70%).

The first hypothesis indicates that there is a significant and
positive influence compensation, career development and work
environment and work experience of employee motivation. This
is shown from the calculation (fCompensation: 0.324;
pCompensation: 0.027; BCareer Development: 0.772; pCareer

Y.M.\. Mudayen dosen ram Studi Pendidikan Ekonomi, Fakultas Keguruan
dan Ilmu Pendidikan, Universitas Sanata Dharma. Alamat Korespondensi:
Kampus I, Mrican, Jin. Affandi, Yogyakarta. Email: Yoni_Sion@staff.usd.ac.id
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Development: 0.008; iWork Environment: 0.687; pWork Environment
0.006; and Work Experience: 0.389; pWork Experience: 0.019).
A value of 0.733 which means 73.3% of work motivation is influenced
by compensation, career development, work environment and work
expfE@nce.

The second hypothesis indicates that there is a significant and
positive :'ry’mwe compensation, career development, work
environment and work experience have a positive and significant
impact on employee performance (fCompensation: 0.238;
pCompensation: 0.033; Career Development: 0.297; pCareer
Development: 0.010; fWork Environment: 0.204; pWork
Environment: 0.044; and f§ Work Experience: 0.301; p Work
Experience: 0.049). A value of 0.689 which means 68.9% job
performance is influenced by compensation, career development,
work environment and work experience. )

The third hypothesis indicates that positive and significant
influence compensation, career development, work environment and
work experience fo their job performance is mediated by employee
motivation. The result of path analysis, the magnitude of the direct
influence of variable compensation, career development, work
environment and work experience together amounted to .04 while
the indirect effect of 4.91.

Keywords  : compensation, career development, work environment,
work experience, motivation and job performance.

1. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Perusahaan-perusahaan yang ingin mengembangkan usahanya
untuk memperoleh laba yang maksimal memerlukan berbagai
sumber daya yang dikelola sebaik-baiknya agar dapat tercapai hasil
yang sesuai dengan tujuan perusahaan. Berbagai sumber daya
tersebut antara lain bahan-bahan yang diambil dari alam, manusia,
modal, fasilitas, dan selffizainya.

Suatu perusahaan tidak dapat menunggu untuk mendapatkan
orang vang cakap seperti vang dibutuhkan untuk mengisi posisi
tertentu. Perusahaan harus berusaha untuk merencanakan
kebutuhan di masa yang akan datang dan mencari tempat yang tepat
untuk menemukan orang-orang yang tepal guna memenuhi
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kebutuhan-kebutuhan itu. Orang-orang vang tepat pada posisinya
akan mendukung tercapainya tujuan perusahaan.

Dalam penelitian ini hdfffla dibicarakan fungsi manajemen
personalia tentang pemberian kompensasi dan pengembangan karir,
dengan alasan kompensasi dan pengembangan karir merupakan
bentuk penghargaan perusahaan terhadap nilai jasa yang
disuf@@hngkan oleh sumber daya manusia untuk proses produksi.

Kompensasi adalah imbalan balas jasa yang diberikan secara
teratur oleh perusahaan kepada karvawan atas kontribusi tenaga
yvang telah diberikan dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan
(Sudarsono, 1994: 140). Adanya pemberian kompensasi kepada
karyawan memberikan arti penting bagi karyawan karena karyawan
akan merasa usahanya dihargai dan dinilai oleh perusahaan dan
karyawan akan merasa betah untuk tinggal dan bekerja dalam
perusahaan.

Pengembangan karir dapat dilakukan di dalam perusahaan
sendiri (on the job training), terutama oleh perusffan besar.
Pengembangan karir dengan cara pelatihan ini adalah suatu proses
kegiatan yang dilakukan dalam rangka meningkatkan pengetahuan,
kecakapan, keahlian, ketrampilan dan sikap mental para karyawan
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya.

Lingkungan kerja merupakan faktor lain yang ikut
memengaruhi kepuasan Kkerja. Lingkungan kerja merupakan salah
satu bagian dari lingkungan internal perusahaan yang penting untuk
diperhglan (Sudarsono, 1992: 15). Sedangkan menurut Hariandja
(2002) lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang
memengaruhi kepuasan kerja.

Faktor lain yang memengaruhi motivasi dan prestasi kerja
karyawan adalah pengalaman kerja karyawan. Pengalaman kerja
seorang karyawan sangat memengaruhi kemampuan karyawan
melaksanakan pekerjaannya. Semakin banyak pengalaman kerja
seorang karyawan maka ada kecenderungan bahwa karyawan
tersebut memiliki keahlian dan keterampilan yang lebih baik pada
bidafllva.

Berdasarkan latar belakang di atas mafjpeneliti tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul: Analisis Pengaruh
Kompensasi, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, dan
Pengalaman Kerja terhadap Motivasi dan Prestasi Kerja
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Karvawan Penerbit dan Percetakan Kanisius, Jl. Cempaka
9, Deresan, Yogyakarta.

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, dapat dirumuskan masalah
sebagai berikut:

1. [@fgaimana pengaruh kompensasi, pengembangan karir,
lingkungan kerja, dan pengalaman kerja terhadap motivasi kerja
karyawan?

2. Bagaimana pengaruh kompensasi, pengembangan karir,
lingkungan kerja, dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja
karyawan?

3. Apakah pengaruh kompensasi, pengembangan Kkarir,
lingkungan kerja, dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja
karyawan dimediasi oleh motivasi kerja karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan
menganalisis:

1. Pengaruh kompensasi, pengembangan karir, lingkungan kerja
dan pengalaman kerja terhadap motivasi kerja karyawan.

2.  Pengaruh kompensasi, pengembangan karir, lingkungan kerja
dan penga“‘nan kerja terhadap prestasi kerja karyawan.

3. Pengaruh kompensasi, pengembangan karir, lingkungan kerja
dan pengalaman kerja terhadap prestasi kerja karyawan
dimediasi oleh motivasi kerja karyawan.

2. LANDASAN TEORI

Motivasi merupakan kehendak untuk melakukan upaya secara
sungguh-sungguh untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, vang
dalam hal ini ditentukan oleh kemampuan upaya tersebut m¢Eknuhi
beberapa kebutuhan individu (Robbins,1996). Sedangkan prestasi
kerja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
pekerjaannya yvang diakhiri dengan evaluasi/penilaian pekerjaan job
description dan job specification (Handoko, 199:135).
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Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima p4Z& karyawan
sebagai balas jasa atas hasil kerja. (Handoko, 1999: 155). Departemen
Personalia biasanya ifffrancang dan mengadministrasikan
kompensasi karyawan untuk meningkatka@irestasi, motivasi
dan kepuasan kerja karyawan. Sedangkan karir adalah semua
pekerjaan atau jabatan yang dipunyai selama kehidupan kerja
seseorang EElandoko, 1999: 121). Perencanaan karir menyebabkan
karyawan, manajer, dan Departemen Personalia menjadi sadar akan
kualifikasi karyawan agar siap untuk memegang jabatan yang lebih
penting.

Menurut Simanjuntak (1985: 32), pengertian lingkungan kerja
meliputi teknologi dan cara produksi, sarana dan peralatan produksi,
tingkat keselamatan dan kesehatan kerja, dan @sana dalam
lingkungan kerja. Sedangkan pengalaman kerja mengacu pada
seberapa besar pengalaman seseorang dalam bekerja. Seseorang
vang mempunyai pengalaman kerja membawa dampak dalam
berbagai hal seperti: (1) cakrawala pandangan luas yang
memungkinkan seseorang lebih mampu memahami dan
mengantisipasi perubahan yang terjadi; (2) meningkatkan
produktivitas yang pada gilirannya dapat meningkatkan penghasilan
seseorang sekaligus meningkatkan prestasi kerja karyawan; (3)
memungkinkan promosi yang besar (Aiti, 2004: 12).

Kerangka penelitian ini adalah sebagai berikut:

* Kompensasi

Pengembangan
Karir

P Moativasi Kerja

Prestasi Kerja

Lingkungan Kerja

L4 | Pengalaman Kerja

Bagan lIl.1. Kerangka Penelitian
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Hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

1. Ada pffgaruh positif dan signifikan kompensasi, pengembangan
karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja terhadap motivasi
kerja karyawan.

2. Ada pengaruh positif dan signifikan kompensaf) pengembangan
karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja terhadap prestasi
kerja karyawan.

3. Pengaruh positif dan signifikan kompensasi, pengembangan
karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja terhadap prestasi
kerja karyawan dimediasi oleh motivasi kKerja karyawan.

4
3. ?IETDDE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan adalah studi kasus, yaitu
penelitian tef@dap subjek dan objek tertentu, dalam hal ini
dilakukan di Penerbit dan Percetakan Kanisius, JI. Cempaka 9,
Deresan, Yogyakarta. Pengambilan data penelitian dffksanakan pada
bulan September sampai November 2008. Subjek dalam penelitian
ini adalah karyawan tetap Penerbit dan Percetakd4f) Kanisius,
sedangkan objek penelitian dalam penelitian ini adalah kompensasi,
pengembangan karir, lingkungan kerja, pengalaman kerja, motivasi,
dan prestasi kerja.

Populasi dalam penelififd ini adalah seluruh karyawan Penerbit
dan Percetakan Kanisius. Sedangkan sampel dalam penelitian ini
adalah karyawan Penerbit dan Percetakan Kanisius terutama bagian
produksi, personalia dan [§flhasaran sebanyak 30 orang. Teknik
analisis data menggunakan analisis Regresi Linier Berganda. Untuk
mengujifpotesis pertama dan hipotesis kedua digunakan Analisis
Regresi Linier Berganda Empat Prediktor. Untuk menguji hipotesis
ketiga digunakan Uji Path Analysis (Analisis Jalur).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
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Tabel IV. 1 Jenis Kelamin

Valid Cumulative

Frequenc Percent
——— Percent Percent

Valid Pria 23 76,7 76,7 76,7
Wanita 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Sumber: hasil olahan data pr’ger‘ 2008

Berdasarkan tabel di atas, responden yang berjenis kelamin pria
sebanyak 76,7%, sedangkan responden yang berjenis kelamin wanita
sebanyak 23,3%. Jadi sebagian besar responden adalah pria.

Tabel IV. 2 Usia

ency | Percent Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid 21-30 tahun 2 6,7 6,7 6,7
31-40 tahun 16 53,3 53,3 60,0
41-50 tahun 12 40,0 40,0 100,0
§1-60 tahun 30 100,0 100,0

Sumber: hasil olahan data primer. 2008

Berdasarkan tabel di atas, jumlah responden yang berusia
antara 21-30 tahun sebanyak 6,7%; respoffien yang berusia antara
31-40 tahun sebanyak 53,3 %; responden yang berusia antara 41-50
tahun sebanyak 40%. Jadi, sebagian besar responden berusia antara
31-40 tahun.

Tabel IV. 3 Tingkat Pendidikan

Frequency rcen ) Valid | Cumulative
Percent Percent
Valid SMA 13 433 433 43,3
Akademi 8 26,7 26,7 70,0
Perguruan 9 30,0 30,0 100,0
Tingai
Total 30 100,0 100,0

Sumber: hasil olahan data primer. 2008

Berdasarkan Tabel IV.3. dapat diketahui bahwa responden yang
lulus SMA 13 orang sebanyak 43,3%, lulus akademi 26,7% dan lulus
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Perguruan Tinggi sebanyak 30%. Jadi, bagian terbesar responden
adalah lulusan SMA.

Tabel IV. 4 Lama Bekerja

quency o Valid Cumulative
Percent Percent

Valid <5 tahun 4 133 133 133

6-10 tahun 2 6,7 6,7 20,0

11-15 tahun T 23,3 23,3 433

16—2m 13 433 433 86,7

> 20 tahun 4 133 133 100,0

Total 30 100,0 100,0

Sumber: hasil olahan ﬁi primer, 2008

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui balgh responden
yang telah bekerja kurang dari 5 tahun sebanyak 13,3 %; respoflifn
yang telah bekerja antara 6-10 tahun sebanyak @&¥; responden yang
telah bekerja antara 11-15 tahun sebanyak 23,§F} responden yang
telah bekerja antara 16-20 tahun sebanyak 43,3% dan responden yang
telah bekerja lebih dari 20 tahun sebanyak 13,3. Jadi, sebagian besar
responden telah bekerja antara 16-20 tahun.

4.2 Analisis Data dan Pembahasan

4.2.1 Deskripsi Data Kompensasi
Deskripsi data kompensasi dapat diamati pada tabel berikut ini:

Tabel IV. 5 Kompensasi

Skor Frekuensi | Frekuensi Relatif Penilaian
24-30 2 6.67 % Sangat Memadai
20-23 4 13,33 % Memadai
17-19 14 46,67 % Cukup Memadai
14-16 8 26,66 % Tidak Memadai
6-13 2 6.67 % Sangat Tidak Memadai

230 2.100%

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa jumlah karyawan
yang berpendapat bahwa kompensasi sangat memadai 6,67%;
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memadai 13,33%; cukup memadai ada 46,67%; tidak memadai 26,66%;
dan sangat tidak memadai 6,67%. Jadi, sebagian besar responden
menyatakan bahwa kompensasi vang diberikan perusahaan adalah
cukup memadai.

4.2.2 Deskripsi Data Pengembangan Karir

Hasil analisis deskripsi data pengembangan karir adalah sebagai
berikut:

Tabel IV. 6 Pengembangan Karir

Skor Frekuensi | Frekuensi Relatif Penilaian

32-40 6 20% Sangat Memuaskan

26 - 31 17 56,67% Memuaskan

22-25 5 16,67% Cukup Memuaskan

18 - 21 2 6,66% Tidak Memuaskan

8-17 0 0% Sangat Tidak Memuaskan
230 2.100% -

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa jumlah
karyawan yang berpendapat bahwa pengembangan karir sangat
memuaskan 20%; memuaskan 56,67%; cukup memuaskan 16,67%;
tidak memuaskan 6,66%; dan tidak satu pun karyawan menyatakan
bahwa pengembangan karir sangat tidak memuaskan. Jadi,
pengembangan karir termasuk kategori memuaskan.

4.2.3 Deskripsi Data Lingkungan Kerja
Data hasil analisis deskriptif tentang lingkungan kerja dapat

diamati pada tabel berikut ini:

Tabel IV. 7 Lingkungan Kerja

Skor Frekuensi | Frekuensi Relatif Penilaian
20-25 5 16,67 % Sangat Mendukung
17-19 15 50 % Mendukung
14-16 23,33 % Cukup Mendukung
12-13 6,67 % Tidak Mendukung
5-11 1 333% Sangat Tidak Mendukung

230 2100% .

Sumber: hasil olahan data primer, 2008




Jurnal Penelitian Vol. 13, No. 2, Mei 2010

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa jumlah
karyawan yang berpendapat bahwa lingkungan kerja sangat
mendukung 16,67%; mendukung 50%; cukup mendukung 23,33%;
tidak mendukung 6,67%; dan sangat tidak mendukung 3,33%. Jadi,
sebagian besar responden menyatakan bahwa lingkungan kerja yang
ada mendukung mereka dalam bekerja.

4.2.4 Deskripsi Data Pengalaman Kerja

Data hasil analisis deskriptif tentang pengalaman kerja dapat
diamati pada tabel berikut ini:

Tabel IV. 8 Pengalaman Kerja

Skor Frekuensi | Frekuensi Relatif Penilaian

5 4 13,33 % Sangat Berpengalaman

4 13 43,34 % Berpengalaman

3 7 2333 % Cukup Berpengalaman

2 6.67 % Tidak Berpengalaman

1 333% Sangat Tidak
Berpengalaman

230 2100%

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa jumlah responden
yang sangat pengalaman dalam bekerja 13,33%; berpengalaman
43,33%; cukup berpengalaman 23,33%; tidak berpengalaman 6,67%;
dan sangat tidak berpengalaman 3,33%. Jadi, sebagian besar
responden termasuk kategori berpengalaman dalam bekerja.

4.2.5 Motivasi Kerja

Data analisis deskriptif tentang motivasi kerja dapat diamati
pada tabel berikut ini:

Tabel IV. 9 Motivasi Kerja
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Skor Frekuensi | Frekuensi Relatif Penilaian
28-35 21 70% Sangat Tinggi
23-27 9 30% Tinggi
20-22 0 Cukup Tinggi
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Skor Frekuensi | Frekuensi Relatif Penilaian

16 =19 0 Rendah

7-15 0 - Sangat Rendah
230 2100% -

Sumber: hasil olahan data primer. 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa 70% memiliki
motivasi kerja sangat tinggi dan 30% memiliki motivasi kerja tinggi.
Tidak seorang pun responden yang memiliki motivasi kerja cukup
tinggi, rendah dan sangat rendah. Jadi, motivasi kerja karyawan
dapat dikategorikan sangat tinggi.

4.2.6 Deskripsi Data Prestasié:rja

Data analisis deskriptif tentang prestasi kerja dapat diamati pada
tabel berikut ini:

Tabel IV. 10 Prestasi Kerja

Skor Frekuensi | Frekuensi Relatif Penilaian
28-35 21 710% Sangat Baik
23-27 8 26,67% Baik
20-22 3,33% Cukup Baik
16-19 Tidak Baik

7-15 - Sangat Tidak Baik

230 2100% s

Sumber: hasil olahan data primer. 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa 70% memiliki
prestasi kerja sangat baik; 26,67% memiliki prestasi kerja baik; dan
3,33% memiliki prestasi kerja cukup baik. Tidak seorang pun
responden yang memiliki prestasi kerja tidak baik dan sangat tidak

baik. Jadi, prestasi kerja karyawan dapat dikategorikan sangat baik.
4.3 Uji Prasyarat Hipotesis

4.3.1 Uji Normalitas

Uji norm@@as dalam penelitian ini menggunakan Chi Kuadrat
(Chi-Square) dengan bantuan SPSS for windows, diperoleh hasil
sebagai berikut:
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Tabel IV. 11 Uji Normalitas

Test Statistics

Kompensasi

Pengembangan

Karir

Lingkungan
Kerja

Pengalaman
Kerja

Motivasi
Kerja

Prestasi
Kerja

Chi-Square®®
df
Asymp. Sig.

17,667
12
126

9,000
14
831

10,000
g
330

12333
4
150

7.4000
10
687

15600
1
57

" i 'em mm ey

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Tabel IV. 12 Rangkuman Pengujian Normalitas

13 celis (100,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 2,3,
15 cells (100,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 2,0.
10 cells (100,0%]) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 3,0.
0 cells (,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 6,0.

11 cells {100,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 2.7
12 cells (100,0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 2,5,

No Variabel Probabilitas| AlPha | Kesimpulan
Kptasia
25
1 | Kompensasi 0,126 0,05 MNarmal
2 | Pengembangan Karir 0,831 0,05 MNaormal
3 | Lingkungan Kerja 0,350 0,05 Normal
4 | Pengalaman Kerja 0,150 0,05 MNarmal
5 | Motivasi Kerja 0,687 0,05 MNormal
6 | Prestasi Kerja 0,137 0,05 MNormal

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa data tiap
variabel berdistribu§&ormal. Hal ini terbukti dari tiap-tiap variabel
memiliki asimp.sig. lebih besar dari 0,05.

4.3.2 Uji Linearitas

Hasil pengujian linearitas untuk masing-masing prediktor dapat

diamati pada tabel berikut ini:
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Tabel IV. 13 Uji Linearitas
untuk Prediktor Kompensasi dengan Motivasi Kerja

—B ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1,042 1 1,042 6,270 058
Residual 3,526 28 26
Total 4,568 29

a  Predictors: (Constant), Kompensasi
b. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan kriteria dalam buku Ghozali, (2005: 118), karena
@lai F hitung < F tabel (6,270 < 8,62) dan nilai asymp.sig. 0,058 >
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan kedua variabel linear.

Tabel IV. 14 Uji Linearitas
untuk Prediktor Kompensasi dengan Prestasi Kerja

-B ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 761 1 761 6.012 056*
Residual 2,391 28 085
Total 3151 29

a.  Predictors: (Constant), Kompensasi
b. DependentVariable: Prestasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer. 2008
Berdasarkan kriteria dalam buku Ghof@, (2005: 118), karena

nilai F hitung < F tabel (6,012 < 8,62) dan nilai asymp.sig. 0,056 >
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan kedua variabel linier.

Tabel IV. 15 Uji Linearitas
untuk Prediktor Pengemmgan Karir dan Motivasi Kerja

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 368 1 368 2,452 290
Residual 4200 28 150
Total 4 568 19

a Predictors: (Constant), Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer, 2008
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Berdasarkan kriteria dalam buku Ghozali, (2005: 118), kdf§na

F hitung < F tabel (2,452 < 6,862) dan nilai asymp.sig. 0,129 > 0,05,

maka dapat disimpulkan bahwa hubungan kedua variabel linear.
Tabel IV. 16 Uji Linearitas

untuk Prediktor Pengembangan Karir dan Prestasi Kerja

_B ANOVA®
Madel Sum of Squares df Mean Square E Sig.
1 Regression 299 1 299 2,930 age
Residual 2853 28 Aoz
Total 3,151 29
a.  Predictors: (Constant), Pengembangan K arir
b.

Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan kriteria dalam buku Ghozali, (2005: 118), kfna
F hitung < F tabel (2,930 < 8,62) dan nilai asymp.sig. 0,098 > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hubungan kedua variabel linear.

T

ﬁl IV. 17 Uji Linearitas

untuk Prediktor Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja

ANOVA®
Model SumofSquares |  df Mean Square F Sig.
1 Regression 285 1 (285 1,862 183
Residual 4,283 28 153
Total 4 568 29
Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja

a,
b.

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Dependent Variable: Motivasi Kerja

Berdasarkan kriteria dalam buku Ghozali, (2005: 118), kdf§na
F hitung < F tabel (1,862 < 8,62) dan nilai asymp.sig. 0,183 > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hubungan kedua variabel linear.

Tabel IV. 18 Uji Linearitas

untuk Prediktor Lingkungan Kerja dan Prestasi Kerja

—B ANOVA®
Madel Sum of Squares df Mean Square E Sig.
1 Regression 614 1 614 5779 07
Residual 2537 28 091
Total 3,151 29
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a.  Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja
b.  Dependent Varable: Prestasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan kriteria dalam buku Ghozali, (2005: 118), kdf§na
F hitung < F tabel (5,779 < 8,62) dan nilai asymp.sig. 0,075 > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hubungan kedua variabel linear.

T@I IV. 19 Uji Linearitas
untuk Prediktor Pengalaman Kerja dan Motivasi Kerja

ANOVA®
Model Sumof Squares | di Mean Square F Sig.
1 Regression 029 1 029 A79 oy
Residual 4,539 28 162
Total 4,568 29

a.  Predictors: (Constant), Pengalaman Kerja
b. Dependent Variable: Mativasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan kriteria dalam buku Ghozali, (2005: 118), kdf¥na
F hitung < F tabel (0,179 < 8,62) dan nilai asymp.sig. 0,676 > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hubungan kedua variabel linear.

Tabel IV. 20 Uji Linearitas
untuk Prediktor Pengalaman Kerja dan Prestasi Kerja

-B ANOVA*
Maodel Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 026 1 029 231 %
Residual 3126 28 12
Total 3,151 29

a.  Predictors: (Constant), Pengalaman Kerja
b.  Dependent Varable: Prestasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer. 2008

Berdasarkan kriteria dalam buku Ghozali, (2005: 118), kdff§na
F hitung < F tabel (0,231 < 8,62) dan nilai asymp.sig. 0,634 > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hubungan kedua variabel linear.
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4.4 Uji Asumsi Klasik

4.4.EMultikn]inieritas

Hasil pengujian multikolinieritas dapat diamati pada tabel
berikut:

Tabel IV. 21 Koefisien Korelasi Uji Multikolinearitas
dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Dependen

Coefficient Correlations®
Madel Pengalaman Lingkungan | Pengembangan Kompensasi
Kerja Kerja Karir

1 Comelations  Pengalaman Kerja 1,000 -0 223 =220
Lingkungan Lerja - 071 1,000 - 17 - 195

Pengembangan Karir 223 - 217 1,000 - 479

Kompensasi -220 - 195 - 479 1,000

Covariances Pengalaman Kerja 3,500E-03 -6, 481E-04 1,986E-03 -2 120E-03
Lingkungan Lerja -G 481E-04 2.391E-02 -3,057E-03 -4 908E-03

Pengembangan Karir 1,986E-03 -5,057E-03 2,264E-02 -1, 172E-02

Kompensasi -2 120E-03 -4,908E-03 A AT2E-02 2642E-02

a.  Dependent Variable: Motivasi Kerja
Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa korelasi antara variabel
independen tidak ada yang melebihi tingkat kolinearitas 95%. Korelasi
antara variabel pengalaman kerja dengan lingkungan kerja sebesar
-7,1%. Korelasi antara variabel pengalaman kerja dengan
pengembangan karir sebesar 22,3%. Korelasi antara pengalaman
kerja dengan kompensasi sebesar -22%. Korelasi antara lingkungan
kerja dan pengembangan karir sebesar -21,7%. Korelasi antara
lingkungan kerja dan kompensasi sebesar -19,5%. Korelasi antara
pengembangan karir dan kofiensasi sebesar 47,9%. Oleh karena
korelasi antara variabel bebas di bawah 95%, maka dapat disimpulkan
tidak terjadi multikolinearitas yang serius.
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Tabel IV. 22 Koefisien Korelasi Uji Multikolinearitas
dengan Prestasi Kerja sebagai Variabel Dependen

Coefficient Correlations®

Model Pengalaman Lingkungan | Pengembangan Kompensasi
Kerja Kerja Karir

1 Correlations  Pengalaman Kerja 1,000 -071 223 -220
Lingkungan Lerja - 071 1.000 =217 -195

Pengembangan Karir 223 =217 1,000 - 479

Kompensasi -220 =195 =479 1,000

Covariances Pengalaman Kerja 2,140E-03 -3,962E-04 1,214E-03 -1,296E-03
Lingkungan Lerja -3962E-04 1462E02 -3,092E-03 -3,000E-03

Pengembangan Karir 1,214E-03 -3,092E-03 1.384E-02 -1,164E-03

Kompensasi -1.296E-03 -3,000E-03 - 164E-02 1,615E-02

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber; hasil olahan data primer, 2008

Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa korelasi antara variabel
independen tidak ada yang melebihi tingkat kolinearitas 95%. Korelasi
antara variabel pengalaman kerja dengan lingkungan kerja sebesar
-7,1%. Korelasi antara variabel pengalaman kerja dengan
pengembangan Kkarir sebesar 22,3%. Korelasi antara pengalaman
kerja dengan kompensasi sebesar -22%. Korelasi antara lingkungan
kerja dan pengembangan karir sebesar -21,7%. Korelasi antara
lingkungan kerja dan kompensasi sebesar -19,5%. Korelasi antara
pengembangan karir dan kompensasi sebesar 47,9%. Oleh karena
korelagfBhtara variabel bebas di bawah 95%, maka dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi multikolinearitas yang serius.

Tabel IV. 23 Koefisien Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 2,626 A58 5611 000
Kompensasi 238 A27 379 1872 073 661 1513
Pengembangan Karir| 2 967E-03 118 005 025 980 63 1,508
Lingkungan Kerja 204 A 304 1685 | 104 832 1,202
alaman Kerja | 3,011E-03 046 o 065 | 949 928 1,077

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer, 2008
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Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa hasil perhitungan nilai
Tolerance menunjukkan tidak ad@riabel independen yang memiliki
nilai tol@ce kurang dari 0,10. Pada tabel di atas juga dapat dilihat
bahwa hasil perhitungan Variance Inflation Factor (VIF) juga
menunjukkan hal yang sama bahwa tidak ada variabel independen
yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi, tidak ada multikolinearitas
antara variabel independen dalam model regresi penelitian ini.

4.4.2 Uji Hctemskedastisitas

Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser dapat

dilihat pada tabel berikut:
Tabel IV. 24 Uji Heterokedastisitas Menggunakan Uji Glejser
Coefficients®
Unstandandized Standardized
Model Coefiicients Coefficients t Sig.
B Std. Emor Betta
1 (Constant) 2888 599 4,825 000
Kompensasi 324 63 A29 1,994 057
Pengembangan Karir 2 238E-02 150 032 149 883
Lingkungan Kerja 6,859E-02 155 085 Add 661
Pengalaman Kerja 3.897E-03 059 012 066 948

a.  Dependent Variable: ABSUT

Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa tidak ada
satu pun variabel independen vang signifikan secara statistik
memengaruhi variabel dependen nilai absolut Ut (AbsUt). Hal ini
dapat dilihat dari probabilitas signifikansinva di atas tingkat
kepercayaan 5%. Jadi, model regresi tidak mengandung adanya
heteroskedastisitas.

Hasil uji asumsi klggik dapat dirangkum sebagai berikut:

Tabel IV. 25 Rangkuman Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Asumsi Klasik Kesimpulan

Multikalinieritas Tidak terjadi
Heteroskedastisitas Tidak terjadi
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4.5 Uji Hipotesis

4.5.1 Hipotesis Pertama

Hipotesis pertama berbunyi kompensasi, pengembangan karir,
lingkungan kerja, dan pengalaman kerja secara bersama-sama
berpengaruh secara signifikan terhadap variab@&hotivasi kerja. Hasil
analisis untuk hipotesis pertama dapat diamati pada tabel berikut ini:

Tabel IV. 26 Hasil Regresi Berganda
dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Dependen

m ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1078 4 270 7931 037
Residual 3.490 25 140
Total 4 568 il
a tors: (Constant), Pengalaman Kerja, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karr, Kompensasi

b. Dependent Variable: Motivasi Kerja
Sumber: hasil olahan data prilur. 2008

Dari tabel di atas diketahui F hitung sebesar 7,971 dengan taraf
signifikansi 0,037, sedangkan nilai F tabel untuk 30 responden
dengan dk pembilang = 4 dan dk penyebut (30-4) = 2@ntuk taraf
kesalahan 5% sebesar 2,74 (Faisal, 2003: 276). Karena F hitung > F
tabel (7,931 > 2,74), dengan taraf signifikan 14gih kecil daripada 5%
(0,037 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi,
pengembangan Karir, lingkungan Kkerja dan pengalaman kerja secara
bersama-sama berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Tabel IV. 27 Model Regresi dengan Motivasi Kerja
sehagaﬂariabel Dependen

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Betta

1 {Constant) 2,888 /589 4,825 000
Kompensasi 3 163 429 1,994 oz
Pengembangan Karir T2 150 032 A48 nos
Lingkungan Kerja 687 155 085 Add 006
aiaman Kerja 3689 059 012 066 e

a  Dependent Variable; Motivasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer. 2008
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Berdasarkan data dari tabel di atas maka dibuat persamaan
sebagai berikut: Y = 2,888 + 0,324 X, + 0,772 X, + 0,687X,+ 0,389 X,.
Perhitungan koefisien regresi menunjukkan bahwa ad§fJengaruh
positif dan signifikan kompensasi, pengembangan Karir, lingkungan
kerja, dan pengalaman kerja terhadap motivasi kerja karyawan.
Koefisien regresi Kompensasi (X,) sebesar 0,324 dengan tingkat
signifikansi 0,027. Koefisien regresi Pengembangan Karir (X))
sebesar 0,772 dengan tingkat signifikansi 0,008. Koefisien regresi
Lingkungan Kerja (X,) sebesar 0,687 dengan tingkat signifikansi
0,006. Koefisien regresi Pengalaman Kerja (X,) sebesar 0,389 dengan
tingkat signifikansi 0,019. Nilai konstanta (B) sebesar 2, 888 dengan
signifikansi 0,000 menunjukkan bahwa variabel lain di luar penelitian
ini memengaruhi variabel motivasi kerja secara signifikan.

Tabel IV. 28 Model Summary

Model R |RSquare Adjusted | Std Emor of Change Statistics
R Square | the Estimate | R Square | FChange | df df2 | Sig. F Change
Change
1 ,B56° T3 627 57356 J33 194 4 5 137

a,  Predictors: (Constan), Pengalaman Kerja, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir, Kompensasi
Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Pada model summary tabel di atas, terdapat nilai R sebesar
0,856. Hal ini menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan
antarempat E&riabel independent dengan variabel dependent kuat.
Sedangkan nilai R Square atau koefisien determinasi (R?) adalah
0,733. Hal [l menunjukkan bahwa 73,3% variasi dari motivasi kerja
karyawan bisa dijelaskan oleh variasi dari keempdfJyariabel bebas.
Sedangkan sisanya sebesar 27,3% disebabkan oleh faktor-faktor lain
misalnya besarnya penghargaan terhadap karyawan, promosi
jabatan, perencanaan karir, kepemimpinan, dan lain-lain.

4.5.2 Hipotesis Kedua

Hipotesis kedua berbunyi: variabel kompensasi, pengembangan
karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja secara bersama{ina
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel prestasi kerja. Hasil
pengujian hipotesis kedua dapat diamati pada tabel berikut ini:
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Tabel IV. 29 Hasil Regresi Berganda
dengan Prestasi Kerjmbagai Variabel Dependen

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig,
1 Regression 1.018 4 ,254 5,981 038
Residual 2134 25 085
Total 3.151 29

a  Predictors: (Constant), Pengalaman Kerja, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karr, Kompensasi

mnepenende nt Variable: Prestasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer. 2008

Dari tabel di atas dik¢f@hui F hitung 5,981 dengan taraf
signifikansi 0,038, sedangkan nilai I tabel dengan dk pembilang = 4
dan dk penyebut (30-4) = Zhntuk taraf kesalahan 5% sebesar 2,74
(Faisal, 2003: 276). Karena F hitung > F tabel (5,981 > 2§F), dengan
taraf signifikan lebih kecil daripada 5% (0,038 < 0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa kompensasi, pengembangan karir, lingkungan
kerja, dan pengalaman kerja secara bersama-sama berpengaruh
terhadap prestasi kerja.

Tabel IV. 30 Model Regresi dengan Prestasi Kerja
sehagaﬁariabel Dependen

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Betta

1 (Constant) 2,626 A58 561 000
Kompensasi it 27 379 1,827 033
Pengembangan Karir 497 118 005 2025 010
Lingkungan Kerja 204 AN 304 1.685 044
Pengalaman Kerja 301 046 01 2,065 049

a  Dependent Variable: Prestasi Kerja

Sumber: hasil olahan data primer. 2008

Berdasarkaff)ata dari tabel di atas maka dibuat persamaan
sebagai berikut: Y = 2,626 + 0,238 X, + 0,297 X, + 0,204 + 0,301
X, Perhitungan koefisien regresi menunjukkan bahwa ada pengaruh
positif dan signifikan kompensasi, pengembangan karir, lingkungan
kerja, dan pengalaman Kkerja terhaflp prestasi kerja karyawan.
Koefisien regresi Kompensasi (X ) sebesar 0,238 dengan tingkat
signifikansi 0,033. Koefisien regresi Pengembangan Karir (X,)
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sebesar 0,297 dengan tifikat signifikansi 0,010. Koefisien regresi
Lingkungan Kerja (X,) sebesar 0,204 dengan tingkat signifikansi
0,044. Ket¥isien regresi Pengalaman Kerja (X,) sebesar 0,301 dengan
tingkat signifikansi 0,049. Nilai konstanta (B) sebesar 2,626 dengan
signifikansi 0,000 menunjukkan bahwa variabel lain di luar penelitian
ini memengaruhi variabel prestﬁkerja secara signifikan.

Tabel IV. 31 Model Summary

Madel R |RSquare Adjusted | Std. Emor of Change Statistics
R Square | the Estimate | RSquare | FChange | df df? | Sig. F Change
Change
1 8300 689 J13 50214 89 2,981 4 25 038

a.  Predictors: (Constan), Pengalaman Kerja, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir, Kompensasi
Sumber: hasil olahan data primer, 2008

Pada model summary tabel di atas, terdapat nilai R sebesar
0,830. Hal ini menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan antar
empat varigelel independent dengan variabel dependen kuat.
Sedangkan nilai R Square atau koefisien determinasi (R?) adalah
0,689. HalEfll menunjukkan bahwa 68,9% variasi dari prestasi kerja
karyawan bisa dijelaskan oleh variasi dari keempat variabel bebas.
Sedangkan sisanya sebesar 31,1% disebabkan oleh faktor-faktor lain
misalnya pengetahuan, keterampilan, image diri, penghargaan
terhadap karyawan, dan lain-lain.

4.5.3 Hipotesis Ketiga

Untuk menguji pengaruh pemediasiillicari dengan
membandingkan koefisien pengaruh langsung X, X,, X, dan X,
terhadap Y, dengan pengaruh tidak langsung X, X,, X,, dan X
terhadap Y, dengan Y, sebagai pemediasi. Hal ini dicari dengan
menggunakan analisis jalur (path analysis). Koefisien jalur
ditunjukkan dengan sta/flirdized koefisien beta.

Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa variabel kompensasi,
pengembangan karir, lingkungan kerja dan pengalaman Kkerja dapat
berpengaruh langsung dan dapat pula berpangaruh tidak langsung
terhadap variabel [festasi kerja karyawan. Besarnya pengaruh
langsung variabel kompensasi, pengembangan karir, lingkungan
kerja dan pengalaman kerja secara bersama-sama 0,238 + 0,297 +
0,204 + 0,301 = 1,04 sedangkan pengaruh tidak langsung dihitung
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dengan men@llikan (0,324 + 0,772 + 0,687 + 0,389) * (1,04) = 2,172
*1,04 = 4,91. Karena pengaruh tidak langsung lebih besar daripada
pengaruh langsung maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
Elcmediasi pengaruh variabel kompensasi, pengembangan karir,
lingkungan kerja dan pengalaman kerja terhadap variabel prestasi
kerja.

4.6 Peﬁlbahasan

4.6.1 Pengaruh Kompensasi, Pengembangan Karir,
Lingkungan Kerja dan Pengalaman Kerja
terhadap Motivasi Kerja

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa kompensasi,
pengembangan karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan
(BKompensasi: 0,324; pKompensasi: 0,027; BPengembangan karir:
0,772; pPengembangan Karir: 0,008; BLingkungan Kerja: 0,687,
pLingkungan kerja 0,006; dan BPengalaman Kerja: 0,389;
pPengalaman Kerja 0,019). Nilai ffibebesar 0,733 yang berarti 73,3%
motivasi kerja dipengaruhi oleh kompensasi, pengembangan karir,
lingkungan kerja dan pengalaman kerja. Sedangkan 36,7%ghotivasi
kerja dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian misalnya
besarnya penghargaan terhadap karyawan, prd&si jabatan,
perencanaan karir, kepemimpinan, dan Jfi-lain. Nilai F hitung
sebesar 7,971, pada taraf signifikansi 0,037 lebih kecil daripada 0,05
menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan sudah fit.

Berdasarkan hasil penelitian di lingkungan Penerbit dan
Percetakan Kanisius, pengembangan karir merupakan faktor yang
paling dominan memengaruhi motivasi kerja. Pimpinan perusahaan
juga berperan penting dalam merancang pengembangan Karir bagi
€ yawan. Rancangan pengembangan karir sangat bermanfaat untuk:
1) mengembangkan para karyawan agar dapat dipromosikan,
sekaligus membantu untuk mengembangkan suplai karyawan
internal; 2) menurunkan perputar§f karyawan; 3) mengungkap
potensi karyawan; 4) mendorong para karyawan untuk tumbuh
dan berkembang; 5) mengurangi penimbunan tenaga Kkerja;
6) memufEkan kebutuhan karyawan pada aspek penghargaan dan
prestasi; 7) membantu pelaksanaan rencana-rencana kegiatan yang
telah disetujui.
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Selain pengembangan karir, peningkatan motivasi kerja juga
dipengaruhi oleh beberapa faktor, §htara lain kompensasi,
lingkungan kerja, dan pengalaman kerja. Semua faktor di atas sangat
mendukung keberhasilan karyawan dalam menjalankan tugasnya,
sehingga motivasi kerja dapat ditingkatkan.
1
4.6.2 Pengaruh Kompensasi, Pengembangan Karir,
Lingkungan Kerja dan Pengalaman Kerja
terhadap Prestasi Kerja

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa kompensasi,
pengembangan karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan
(BKompensasi: 0,238; pKompensasi: 0,033; fPengembangan karir:
0,297; pPengembangan Karir: 0,010; BLingkungan Kerja: 0,204;
pLingkungan kerja 0,044; dan BPengalaman Kerja: 0,301;
pPengalaman Kerja 0,049). Nilai BB sebesar 0,689 yang berarti 68,9%
prestasi kerja dipengaruhi oleh kompensasi, pengembangan karir,
lingkungan kerja, dan pengalaman kerja. Sedangkan 31,1% prestasi
kerja dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian misalnya
pengetahuan, keterampilan, image diri, penghargaan terhadap
karyawan, dan laifgffin. Nilai F hitung sebesar 5,981, pada taraf
signifikansi 0,038 lebih kecil daripada 0,05 menunjukkan bahwa
model regresi yang digunakan sudah fit.

Pengalaman kerja sedikit lebih menonjol pengaruhnya terhadap
prestasi kerja jika dibandingkan denganffariabel kompensasi,
pengembangan Karir dan lingkungan kerja. Karyawan yang matang
dalam pengalaman kerja cenderung memiliki keahlian dan
keterampilan kerja yang tinggi. Pengalaman Kkerja yang dimiliki
seseorang kerap kali lebih dihargai daripada tingkat pendidikan vang
lebih tinggi.

Selain pengalaman kerja, peningkatan prestasi kerja juga
dipengaruhi oleh beberapa faktor, antaiff) lain kompensasi,
lingkungan kerja, dan pengembangan karir. Semua faktor di atas
sangat mendukung keberhasilan karyawan dalam menjalankan
tugasnya, sehingga prestasi kerja karyawan dapat ditingkatkan.
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1
4.6.3 Pengaruh gompensasi, Pengembangan Karir,
Lingkungan Kerja dan Pengalaman Kerja
terhadap Prestasi Kerja dengan Motivasi Kerja
sebagai Pemecw.si

Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa variabel kompensasi,
pengembangan karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja dapat
berpengaruh langsung dan dapat pula berpengaruh tidak langsung
terhadap variabel [ffestasi kerja karyawan. Besarnya pengaruh
langsung variabel kompensasi, pengembangan karir, lingkungan
kerja dan pengalaman Kkerja secara bersama-sama 0,238 + 0,297 +
0,204 + 0,301 = 1,04 sedangkan pengaruh tidak langsung dihitung
dengan men@likan (0,324 + 0,772 + 0,687 + 0,389) * (1,04) = 2,172
*1,04 = 491. Karena pengaruh tidak langsung lebih besar daripada
pengaruh langsung maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
Ecmediasi pengaruh variabel kompensasi, pengembangan karir,
lingkungan kerja dan pengalaman kerja terhadap variabel prestasi
kerja.

Berdasarkan hasil penelitian di lingkungan Penerbit dan
€l cetakan Kanisius Yogyakarta, motivasi dapat menjadi pemediasi
pengaruh kompensasi, pengembangan karir, lingkungan kerja dan
pengalaman kerja terhadap variabel prestasi kerja. Hal ini terjadi
karena kompensasi, pengembangan karir, lingkungan kerja dapat
secara langsung memengaruhi motivasi kerja karyawan. Kompensasi
yvang memadai membuat para karyawan tenang dan nyaman dalam
bekerja. Demikian pula dengan pengembangan Kkarir yang
direncanakan secara matang membuat karyawan merasa punya
harapan tentang kepastian karir yang dijalaninya. Lingkungan kerja
yang nyaman juga membuat para karyawan lebih termotivasi dalam
bekerja. Demikian pula dengan pengalaman kerja yang memadai bisa
membuat para karvawan merasa lebih termotivasi dalam bekerja.
Dengan denfg@ian, untuk kasus di Penerbit dan Percetakan Kanisius
Yogyakarta, kompensasi, pengembangan Karir, lingkungan kerja dan
pengalaman kerja dapat berpengaruh langsung terhadap prestasi
kerja namun dapat pula berpengaruh tidak langsung dengan variabel
motivasi kerja sebagai pemediasi.
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PENUTUP

5.1 Ke%npulan

1.,
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Ada pengaruh positif dan signifikan kompensasi, pengembangan
karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja terhadap motivasi
kerja karyawan. Nilai R? sebesfW),733 yang berarti 73,3%
motivasi kerja dipengaruhi oleh kompensasi, pengembangan
karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja. Sedangkan 36,7%
Elotivasi kerja dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian
misalnya besarnya penghargaan terhadap karyawan, profisi
jabatan, perencanaan karir, kepemimpinan, dan lainfin. Nilai
F hitung sebesar 7,971, pada taraf signifikansi 0,037 lebih kecil
daripada 0,05 menunjukkan bahwa model regresi yang

ﬁgunakan sudabh fit.

Adanya pengaruh positif dan signifikan kompensasi,
pengembangan karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja
berpengaruh pdif dan signifikan terhadap prestasi kerja
karyawan. Nilai R sebe§ll 0,689 yang berarti 68,9% prestasi
kerja dipengaruhi oleh kompensasi, pengembangan karir,
lingkungan kerja dan pengalaman kerja. Sedangkan 31,1%
prestasi kerja dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian
misalnya pengetahuan, keterampilan, image diri, penghargaan
terhadap karyawan, dan lain-lain. Bai F hitung sebesar 5,981,
pada taraf signifikansi 0,038 lebih kecil daripada 0,05
enunjukkan bahwa model regresi yvang digunakan sudah fit.

Pengaruh positif dan signifikan kompensasi, pengembangan
karir, lingkungan kerja, dan pengalaman kerja terhadap prestasi
kerja karyawan dimediasi oleh motivasi kerja kar f@wan. Hasil
analisis jalur, besarnya pengaruh langsung variabel kompensasi,
pengembangan karir, lingkungan kerja dan pengalaman kerja
secara bersama-sama s@esar 1,04 sedangkan pengaruh tidak
langsung sebesar 4,91. Karena pengaruh tidak langsung lebih
besar daripada pengaruh langsung maka dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja rf§mediasi pengaruh variabel kompensasi,
pengembangan Karir, lingkungan kerja dan pengalaman Kerja
terhadap variabel prestasi kerja.
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5.2 Saran

Hasil dari pelaksanaan penelitian ini diharapkan dapat

memberikan manfaat/kontribusi pengembangan kelembagaan bagi
pihak-pihak sebagai berikut:

]

Bagi Manejemen Penenit dan Percetakan Kanisius

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi,
pengembangan karir, lingkungan kerja, dan pengalaman kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi maupun
prestasi kerja karyawan. Oleh sebab itu, apabila pimpinan
perusahaan hendak meningkatkan motivasi dan prestasi kerja
E@ryawan maka pimpinan perlu lebih memerhatikan variabel
kompensasi, pengembangan karir, lingkungan kerja, dan
pengalaman kerja. Secara lebih spesifik, untuk meningkatkan
motivasi kerja karyawan, maka pimpinan perusahaan perlu lebih
memerhatikan pengembangan karir karena pengembangan
karir lebih signifikan memengaruhi kepuasan kerja daripada
variabel lain (77,2%). Untuk meningkatkan prestasi kerja
karyawan, secara spesifik, pimpinan perlu lebih memerhatikan
variabel pengalaman kerja karena hasil penelitian menunjukkan
bahwa pengalaman kerja lebih menonjol saat memengaruhi
prestasi kerja dibandingkan dengan variabel lainnya.

Baa' Para Karyawan

Karyawan diharapkan lebih giat meningkatkan motivasi
kerja dan prestasi kerja mereka berdasarkan pengalaman kerja
vang mereka miliki. Dengan peningkatan motivasi kerja dan
prestasi kerja diharapkan hasil produksi meningkat dan laba
yvang diperoleh perusahaan juga meningkat. Peningkatan
hasil produksi dan laba perusahaan diharapkan menjadi
dasar pimpinan perusahaan meningkatkan kompensasi,
mengembaZkan karir, dan mempertinggi kualitas lingkungan
kerja bagi karyawan yang pada akhirnya akan meningkatkan
prestasi kerja karyawan.

Lembaga Training

Lembaga training pengembangan sumber daya manusia
diharapkan menggunakan hasil kajian empiris ini untuk
menyusun model-model pelatihan yang dapat meningkatkan
motivasi dan prestasi kerja karyawan. Materi pelatihan yang
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diberikan untuk meningkatkan motivasi dan prestasi kerja
karyawffliharapkan memuat unsur-unsur pokok tentang arti
penting kompensasi, pengembangan Kkarir, lingkungan kerja dan
pengalaman kerja terhadap motivasi dan prestasi kerja
karyawan. Dengan demikian, materi training lebih tepat sasaran
dan berdaya guna untuk meningkatkan motivasi dan prestasi
kerja karyawan.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan dan
inspirasi bagi peneliti selanjutnya untuk memperdalam
penelitian ini, baik dengan menambah variabel-varialfggbaru
maupun menerapkannya di tempat lain yang relevan. Peneliti
selanjutnya sebaiknya menggunakan sampel yang lebih banyak
sehingga bisa lebih menggambarkan karakteristik dari populasi.
Selain itu, peneliti selanjutnya juga diharapkan memasukkan
variabel baru seperti kepemimpinan, penghargaan terhadap
prestasi karyawan, perencanaan karir, dan lain-lain.
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