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ABSTRACT
This study aims to analyze the effect of intrinsic motivation and compensation on

the employee performance with work satisfaction as intervening variable. However
employee performance is the most important asset of all, there was a problem of
decreasing employee performance at PT Telkomunikasi Indonesia Divisi Regional IV
Jateng and DIY. Research gap from the previous research also becomes the background of
this research.

The data in this research were collected through questionnaires that implemented
to 76 permanent employees of PT Telekomunikasi Indonesia Divisi Regional IV Jateng and
DIY. Analysis of the data in this research using Sobel test to test the effects of mediation.
The program data using SPSS 21 program.

This research indicated that intrinsic motivation have positive and significant effect
on job satisfaction but its not significant on employee performance, compensation have
positive and significant effect on work satisfaction and employee performance and job
satisfaction have positive and significant influence on employee performance. In addition,
work satisfaction is proven as mediator relationship between intrinsic motivation and
compensation on performance. With Total Determination test, intrinsic motivation,
compensation and work satisfaction also give 69,48% contribution to the variety of
employee peformance

Keywords: intrinsic motivation, compensation, satisfaction, performance

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia akan menghasilkan kinerja sebagai output yang diinginkan

organisasi. Apabila sumber daya manusia mempunyai kualitas yang tinggi akan
menghasilkan output organisasi yang tangguh dan mengakibatkan keunggulan daya saing
bagi organisasi.Tujuan organisasi harus dicapai oleh sumber daya manusia, maka dari itu
sumber daya manusia harus memberikan kontribusi kerja sebesar-besarnya. Tak hanya itu,
sumber daya manusia juga harus digerakkan untuk menghasilkan kinerja yang maksimal
(Wibowo, 2007). Menurut Brahmasari dan Siregar (2009), kinerja adalah pencapaian atas
tujuan organisasi yang dapat berbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, kreativitas,
fleksibilitas, dapat diandalkan, atau hal-hal lain yang diinginkan oleh organisasi.

Maka dari itu, kinerja karyawan merupakan hal yang penting bagi suatu organisasi
dan diharapkan memiliki nilai yang baik dari tahun ke tahun. Namun terdapat fenomena
penurunan penilaian kinerja pada PT Telekomunikasi Indonesia DIVRE IV Wilayah Jateng
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dan DIY. Untuk penentuan penyebab fenomena penurunan penilaian kinerja, dalam
penelitian ini ditemukan research gap dari penelitian sebelumnya sehingga dapat
ditentukan motivasi intrinsik dan kompensasi sebagai variabel independen dan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening. Maka dari itu, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh motivasi intrinsik dan kompensasi dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening.
PERUMUSAN HIPOTESIS DAN KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS
Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

Dalam teori penentuan nasib sendiri (SDT), Ryan dan Deci (2000) mendefinisikan
bahwa motivasi intrinsik adalah  melakukan kegiatan untuk kepuasan yang melekat pada
aktivitasnya sendiri. Menurut teori SDT, kegiatan yang memotivasi secara intrinsik adalah
kegiatan di mana mereka menganggap kegiatan itu dinilai sebagai kegiatan yang
menyenangkan atau menarik (Bloom dan Amy, 2015).Menurut teori Herzberg juga sudah
diterangkan bahwa faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan kerja adalah faktor-faktor
yang muncul atau berasal dari dalam diri seseorang (intrinsik). Saleem dkk (2010)
menyatakan kepuasan kerja akan tercapai ketika pekerja termotivasi untuk melakukan
pekerjaan dengan / kehendaknya sendiri. Penelitian yang dilakukan oleh Muslih (2012) dan
Yaniv (2011) yang menghubungkan variabel motivasi intrinsik dan kepuasan kerja
menghasilkan bahwa variabel motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja.
H1 : Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kepuasan Kerja

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
Pengertian kompensasi menurut Simamora (1997), kompensasi adalah kembalian-

kembalian finansial dan jasa-jasa yang terwujud dan tunjangan-tunjangan yang diterima
karyawan sebagai bagian dari hubungan kepegawaian. Atau dengan pengertian lain,
kompensasi merupakan apa yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi
mereka kepada organisasi (Kadarisman, 2014). Kepuasan akan tercapai diakibatkan
dengan dengan pemberian gaji yang sesuai dengan tingkat tanggung jawabnya, menerima
pengawasan yang efektif, terjalinnya harmonisasi dengan rekan kerja (Sukmawati dkk,
2013).

Teori yang berhubungan dengan kepuasan kerja adalah teori Herzberg yang
mengambil kesimpulan ada dua kelompok faktor yang mempengaruhi motivasi seseorang
dalam bekerja di sebuah organisasi, yaitu pemuas kerja (job satisfiers)  yang berkaitan
dengan isi pekerjaan dan penyebab ketidakpuasan kerja (job dissatified) yang bersangkutan
dengan suasana pekerjaan (Reksohadiprodjo, 2002). Pernyataan dari Maurer (2001)
menunjukkan bahwa penghargaan dan pengakuan harus dikaitkan dengan keberhasilan
organisasi, hal ini dikarenakan sebagai akibat dari kepuasan kerja karyawan dan
penghargaan sering dianggap sebagai salah satu faktor kunci yang mempengaruhi
kepuasan karyawan (Pastuszak, 2011). Penelitian yang menghasilkan hubungan positif dan
signifikan antara kompensasi terhadap kepuasan kerja adalan Riansi,dkk (2012); Hendriani
(2014) dan Umar (2012).
H2 : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan

Kerja.

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan
Mangkunegara (2000) mendefinisikan kinerja SDM sebagai prestasi kerja atau

hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM per satuan periode
waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya (Indayanti, 2012). Hubungan keduanya didukung oleh teori Job characteristics
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theory (Hackman & Oldham, 1976) yang mendiskripsikan motivasi intrinsik adalah affecty
positif yang memperkuat diri pada individu, dan berfungsi sebagai dorongan baginya untuk
terus mencoba untuk tampil baik di masa depan (dalam Bloom dan Colbert, 2015).
Aktivitas kerja yang didasarkan pada memotivasi intrinsik akan membuat orang merasakan
kegiatan itu sendiri menjadi menyenangkan atau menarik, hal itu dikarenakan orang
mampu mengidentifikasi bahwa terdapat peran mereka dalam mengisi atau terlibat dalam
aktivitas tersebut, atau karena tujuan dari suatu kegiatan dirasakan oleh individu menjadi
berharga dan penting (Bloom dan Amy, 2015). Penelitian yang menunjukkan adanya
hubungan pengaruh antara motivasi intrinsik dengan kinerja adalah penelitian yang
dilakukan oleh Yousaf et all (2015); Nicolai Petrovsky and Adrian Ritz (2014), Li et all.
(2015), Bande et all. (2016); Wu et all. (2010).
H3 : Motivasi Intrinsik berpengaruh  positif dan signifikan terhadap

Kinerja Karyawan.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
Pengaruh kompensasi bagi karyawan sangat berpengaruh terhadap perilaku dan

kinerja karyawan (Kadarisman, 2014). Menurut Rivai (2009), dengan semakin ketatnya
persaingan bisnis, industri harus mampu besaing dan salah satu alat yang dapat digunakan
adalah upah. Jika sistem upah dirasakan adil dan kompetitif oleh karyawan, maka akan
lebih mudah untuk menarik pekerja yang potensial, mempertahankannya dan memotivasi
agar lebih meningkatkan kinerjanya (Umar, 2002). Dalam pernyataan ini upah yang
merupakan bagian dari kompensasi merupakan alat yang digunakan dalam memenangkan
persaingan bisnis, hal ini dikarenakan upah dapat dijadikan sebagai alat untuk
meningkatkan kinerja karyawannya agar sesuai dengan tujuan perusahaan sendiri. Menurut
Gibson (1996) dan Noe (2000), mengemukakan bahwa salah satu yang mempengaruhi
kinerja individu dan pengaruhnya sangat kuat adalah balas jasa organisasi/ industri.
Penelitian yang menyatakan adanya hubungan yang positif dan signifikan adalah Nguyen
et all (2014), Susi Hendriani (2014) dan Umar (2012).
H4 : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan pegawai mengenai menyenangkan

atau tidaknya pekerjaan mereka (Davis, 1985). Menurut Gibson (2000), kepuasan kerja
merupakan sikap yang dimiliki para pekerja atau karyawan tentang pekerjaan mereka
(dalam Numberi 2013). Kepuasan kerja yang tinggi apabila dirasakan karyawan dalam
bekerja akan  meningkatkan kinerjanya. Artinya karyawan mampu memberi peran
terhadap perusahaan karena didorong oleh rasa kepuasan kerja yang tentunya kepuasan
kerja juga disebabkan oleh berbagai macam faktor (Sukmawati dkk. 2013).

Penelitian yang menyatakan keduanya memiliki hubungan positif dan signifikan
adalah penelitian Riansi dkk (2012); Agustinus Numberi (2012); Hendriani dkk (2014);
Sukmawati dkk (2013); Nongkeng dkk (2012); Hidayati dkk (2013), Umar (2012) serta
Armanu dan Novita Mandayati (2012).
H5 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.
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Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoritis

Sumber: konsep yang dikembangkan dalam penelitian ini, 2016

METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian

Penelitian menggunakan variabel motivasi intrinsik dan kompensasi sebagai
variabel independen, variabel kepuasan kerja sebagai variabel intervening dan kinerja
karyawan sebagai variabel dependen.

Penentuan Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap di PT Telekomunikasi Indonesia Tbk,
Semarang yang berjumlah sebanyak 310 karyawan. Dalam penelitian ini yang tergolong
dalam sampel adalah 76 karyawan PT Telekomunikasi Indonesia Tbk Semarang yang
berstatus tetap. Angka 76 didapat dari rumus Solvin yaitu:

Keterangan:
n = 76 Responden ; N = Ukuran Populasi; n = Ukuran Sampel; e = margin of error,
kesalahan ditoleransi 10%. Dalam populasi ini, sampel akan diambil dengan meggunakan
cara simple random sampling.

Metode Analisis Data
Jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif dan data kualitatif. Sumber data

yang diperoleh adalah data primer dan data sekunder. Metode pengumpulan data dalam
penelitian ini adalah pengumpulan data primer (kuesioner dan wawancara), dan data
sekunder yang didapatkan dari penelitian ini bersumber dari data di perusahaan, jurnal
penelitian sebelumnya, buku panduan, perpustakaan dan internet. Dalam melakukan
analisis data melalui uji instrumen (uji validitas dan uji reabilitas), terlebih dahulu
dilakukan metode editing, coding dan tabulating. Hal ini dilakukan agar mempermudah
dalam menganalisis secara kuantitaif melalui program SPSS 21. Setelah itu dilakukan uji
asumsi klasik (uji normalitas, uji linieritas, uji multikolinieritas). Setelah dilakukan uji
asumsi klasik, kemudian dilakukan analisis regresi berganda. Kemudian dilakukan analisis
path dan uji Sobel untuk menguji variabel intervening.

H5

(X1)
Motivasi
Intrinsik

(X2)
Kompensasi

(Y2)
Kinerja Karyawan

H1

H2

H3

H4

(Y1)
Kepuasan Kerja
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Gambaran umum responden dan analisis deskripsi

Responden dibedakan dalam empat kategori. Kategori jenis kelamin terdapat laki-
laki 53 responden (69,74%) dan perempuan 23 responden (30,26%). Usia dibawah 30tahun
berjumlah 10 responden (13,16%), 31 sampai 40 tahun berjumlah 9 responden (11,84%),
41 sampai 50 tahun berjumlah 17 responden (22,37%), dan di atas 50 tahun berjumlah 40
responden (52,63%). Lama kerja 0 sampai 5 tahun berjumlah 6 responden (7,89%), 6
sampai 10 tahun berjumlah 6 responden (7,89%), 11 sampai 15 tahun berjumlah 7
responden (9,21%), 16 sampai 20 tahun berjumlah 5 responden (6,58%), 21 sampai 25
tahun berjumlah 9 responden (11,84%) dan di atas 25 tahun berjumlah 43 responden
(56,58%). Kategori yang terakhir adalah berdasarkan pendidikan, SMA berjumlah 12
responden (15,79%), D3 berjumlah 15 responden (19,74%), S1 berjumlah 37 responden
(48,68%), S2 berjumlah 10 responden (13,16%), dan S3 berjumlah 2 responden (2,63%).
Analisis deskripsi pada semua variabel adalah sebagai berikut:

Tabel 1
Analisis Deskripsi

No. Indikator
Motivasi Intrinsik

Skor
Jumlah Indeks Kriteria

1 2 3 4 5

1
Kepedulian pada
pekerjaan

1 0 3 16 56 354 70,8 Tinggi

2
Pekerjaan yang
menyenangkan

0 2 5 32 37 332 66,4 Tinggi

3
Kesempatan
belajar hal baru

0 1 6 31 38 334 66,8 Tinggi

4
Minat dalam
pekerjaan

1 3 3 43 26 318 63,6 Tinggi

5

Komitmen
melakukan
pekerjaan jika
sudah kaya

2 10 22 34 8 264 52,8 Sedang

Rata-rata 320,4 64,08 Tinggi

No. Indikator
Kompensasi

Skor
Jumlah Indeks Kriteria

1 2 3 4 5

1
Upah dan gaji
yang adil sesuai
dengan pekerjaan

0 5 8 46 17 303 60,6 Tinggi

2
Insentif yang
sesuai dengan
pengorbanan

1 5 12 41 17 296 59,2 Tinggi

3
Tunjangan yang
sesuai dengan
harapan

1 3 14 37 21 302 60,4 Tinggi

4
Fasilitas yang
memadai

1 3 4 37 31 322 64,4 Tinggi

Rata-rata 306 61,15 Tinggi
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No. Indikator
Kepuasan Kerja

Skor
Jumlah Indeks Kriteria

1 2 3 4 5

1
Pekerjaan itu
sendiri.

0 1 6 46 23 319 63,8 Tinggi

2 Pendapatan/gaji 0 2 12 42 20 308 61,6 Tinggi

3
Kesempatan
promosi

0 1 21 47 7 288 57,6 Tinggi

4
Pengawasan/hubu
ngan dengan
atasan

0 2 12 49 13 301 60,2 Tinggi

Rata-rata 304 60,8 Tinggi

No. Indikator Kinerja
Karyawan

Skor
Jumlah Indeks Kriteria

1 2 3 4 5

1 Kualitas Kerja 0 1 31 41 3 274 54,8 Sedang

2 Efisiensi Kerja 0 2 7 54 13 306 61,2 Tinggi

3 Standar Kualitas 0 0 16 53 7 295 59 Tinggi

4 Pekerjaan Utama 0 1 6 59 10 306 61,2 Tinggi

5 Pengetahuan 0 2 12 50 12 300 60 Tinggi

Rata-rata 296,2 59,24 Tinggi

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN
1. Uji validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak validnya suatu kuesioner

(Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini uji Validitas dilakukan dengan analisis faktor
(confirmatory factor analysis) dan Pearson Correlation. Uji Validitas dengan cara analisis
faktor (confirmatory factor analysis) adalah dengan cara melihat nilai KMO dan Barlett’s
Test of Sphericirty serta component matrix. Nilai KMO semua variabel dinyatakan valid
karena memiliki nilai diatas 0,05 (variabel motivasi intrinsik menunjukkan angka 0,794;
kompensasi 0,777; kepuasan kerja 0,813; dan kinerja karyawan 0,846). Semua nilai pada
Barlett’s Test of Sphericirty menunjukkan angka 0,00, karena dibawah nilai 0,05 maka
dinyatakan valid.

Dengan melihat nilai component matrix, semua indikator dinyatakan valid karena
memiliki nilai diatas nilai KMO yaitu 0,05 (variabel motivasi intrinsik, X11 memiliki nilai
0,641; X12 memiliki nilai 0,751; X13 memiliki nilai 0,504; X14 memiliki nilai 0,707; X15
memiliki nilai 0,674; variabel kompensasi, X21 memiliki nilai 0,762; X22 memiliki nilai
0,742; X23 memiliki nilai 0,764; X24 memiliki nilai 0,732; variabel kepuasan kerja, Y11
memiliki nilai 0,653; Y12 memiliki nilai 0,587; Y13 memiliki nilai 0,800; Y14 memiliki
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nilai 0,784; variabel kinerja karyawan, Y21 memiliki nilai 0,694; Y22 memiliki nilai
0,744; Y23 memiliki nilai 0,631; Y24 memiliki nilai 0,775; Y25 memiliki nilai 0,754).

Melihat nilai Pearson Correlation, semua indikator dinyatakan valid karena memiliki
nilai diatas nilai r tabel yaitu 0,226 (variabel motivasi intrinsik, X11 memiliki nilai 0,771;
X12 memiliki nilai 0,812; X13 memiliki nilai 0,679; X14 memiliki nilai 0,748; X15
memiliki nilai 0,531; variabel kompensasi, X21 memiliki nilai 0,984; X22 memiliki nilai
0,890; X23 memiliki nilai 0,902; X24 memiliki nilai 0,809; variabel kepuasan kerja, Y11
memiliki nilai 0,814; Y12 memiliki nilai 0,874; Y13 memiliki nilai 0,839; Y14 memiliki
nilai 0,866; variabel kinerja karyawan, Y21 memiliki nilai 0,724; Y22 memiliki nilai
0,850; Y23 memiliki nilai 0,779; Y24 memiliki nilai 0,857; Y25 memiliki nilai 0,863).

2. Uji Realibilitas
Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap

pernyataan kuesioner konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Dikatakan
reliabel karena memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.70 (Ghozali, 2011). Dengan
demikina semua variabel dinyatakan realibel karena memiliki nilai diatas 0,7 (motivasi
intrinsik 0,729; kompensasi 0,908; kepuasan kerja 0,869; kinerja karyawan 0,873).

UJI ASUMSI KLASIK
Uji asumsi klasik yang dilakukan pada penelitian ini terdiri atas uji normalitas, uji

multikolonieritas, dan uji heteroskedastisitas. Dari seluruh uji asumsi klasik yang telah
dilakukan, dapat disimpulkan bahwa:

1. Uji normalitas dengan  uji gambar histogram, scatterplot, serta skewness dan
kurtosis dinyatakan bahwa data terdistribusi secara normal.
2. Uji multikoliniearitas memiliki nilai tollerance masing-masing variabel yang
lebih besar dari 0,10 serta nilai VIF masing-masing variabel  yang tidak lebih dari 10
sehingga disimpulkan tidak terdapat multikolonieritas pada  model penelitian ini.
3. Uji linieritas menunjukkan angka Linearity tabel ANOVA (Analysis of Variance)
lebih kecil dari 0,05. Sehingga model penelitian ini memiliki hubungan linier pada
setiap hubungan antar variabelnya.

UJI MODEL
1. Uji Analisis Regresi Berganda

Tabel 2
Hasil Analisis Regresi Persamaan I

Coefficientsa

Model Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

1

(Constant) ,519 ,338 1,536 ,129

X1 ,304 ,106 ,257 2,868 ,005

X2 ,536 ,077 ,627 6,998 ,000

a. Dependent Variable: Y1
Berdasarkan tabel 2, maka diperoleh persamaan regresi linier dari persamaan I

(Pengaruh motivasi intrinsik dan kompensasi terhadap kepuasan kerja), yaitu Y1 = 0,257
X1 + 0,627 X2.
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Tabel 3
Hasil Analisis Regresi Persamaan II

Coefficientsa

Model Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

1

(Constant) ,589 ,300 1,963 ,053

X1 ,190 ,098 ,181 1,943 ,056

X2 ,184 ,087 ,242 2,121 ,037

Y1 ,429 ,102 ,484 4,197 ,000

a. Dependent Variable: Y2
Berdasarkan tabel 3, maka diperoleh persamaan regresi linier dari persamaan II

(Pengaruh motivasi intrinsik, kompensasi, kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan),
yaitu Y2 = 0,484 Y1 + 0,181 X1 + 0,242 X2.

2. Koefisien Determinasi (R²)
Menurut Ghozali (2011), koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur

kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Semakin nilai R² menunjukkan
hasil yang mendekati nilai satu, maka kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen semakin besar.

Tabel 4
Koefisien Determinasi R² persamaan I

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1 ,820a ,672 ,663 ,36773

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y1

Tabel 5
Koefisien Determinasi R² persamaan II

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1 ,829a ,687 ,674 ,32131

a. Predictors: (Constant), Y1, X1, X2
b. Dependent Variable: Y2

3. Koefisien Determinasi Total R²m
Berdasarkan nilai Adjusted R² pada persamaan  1 dan 2, maka koefisien

determinasi total dengan cara sebagai berikut :

Pe1 = =

= 0,74861

Pe2 = =

= 0,73873
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R²m = 1 - P² e1 . P² e2

= 1 – (0,74861)² . (0,73873)²

= 0,6942

Dari hasil perhitungan tersebut maka akan diperoleh hasil koefisien determinasi
total sebesar 0,6942. Hal ini berarti 69,42% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel motivasi intrinsik, kompensasi dan kepuasan kerja. Untuk presentase sisanya
sebesar 30,58% dijelaskan oleh variabel-variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4. Uji F (Simultan)
Tabel 6

Uji F Persamaan I
ANOVAa

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F Sig.

1

Regression 20,260 2 10,130 74,913 ,000b

Residual 9,871 73 ,135

Total 30,132 75

a. Dependent Variable: Y1
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Tabel 7
Uji F Persamaan II

ANOVAa

Model Sum of
Squares

df Mean
Square

F Sig.

1

Regression 16,303 3 5,434 52,638 ,000b

Residual 7,433 72 ,103

Total 23,736 75

a. Dependent Variable: Y2
b. Predictors: (Constant), Y1, X1, X2

Dari hasil uji F Tabel ANOVA. keduanya membuktikan bahwa nilai signifikansi F
0,000 < 0,05 dan F tabel < F hitung. Maka dari itu, model  1 dan2 mempunyai pengaruh
simultan yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan.

5. Uji T
Untuk menguji pengaruh satu variabel independen dalam penelitian ini (secara

parisal) terhadap variasi variabel dependen maka harus dilakukan Uji T (Ghozali, 2011).
Kriteria pengambilan keputusannya adalah signifikasi < 0,05 dan melihat arah positif dan
negatif pada t hitung. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja (H1) terbukti
positif dan signifikan (H1) dengan nilai signifikasi 0,005 < 0,05, hipotesis 1 diterima.
Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja terbukti positif dan signifikan (H2) dengan
nilai signifikasi 0,000 < 0,05, hipotesis 2 diterima. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap
kinerja karyawan terbukti positif namun tidak signifikan (H3) dengan nilai signifikasi
0,056 > 0,05, hipotesis 3 ditolak. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan
terbukti positif dan signifikan (H4) dengan nilai signifikasi 0,037 < 0,05, hipotesis 4
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diterima. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan terbukti positif dan
signifikan (H5) dengan nilai signikasi 0,000 < 0,05, hipotesis 5 diterima.
ANALISIS JALUR

Dalam model penelitian ini, akan diuji mengenai adanya pengaruh tidak langsung
dan pengaruh total dari motivasi intrinsik dan kompensasi terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja. Uji intervening dapat dilakukan dengan analisis jalur atau path
analysis sebagai berikut:

Gambar 2
Analisis Jalur (Path Analysis)

1. Pengaruh tidak langsung motivasi intrinsik pada kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja = 0,257 x 0,484 = 0,1243

2. Pengaruh tidak langsung kompensasi pada kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja = 0,627 x 0,484 = 0,3034

Dari perhitungan yang sudah dicari, maka langkah selanjutnya adalah mencari pengaruh
total sebagai berikut :
1. Pengaruh total antara motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan

= 0,181 + ( 0,257 x 0,484) = 0,3053
2. Pengaruh total antara kompensasi terhadap kinerja karyawan

= 0,242 + ( 0,627 x 0,484) = 0,5454

UJI SOBEL
Berikut adalah uji Sobel yang dilakukan dalam penelitian ini :

Tabel 8
Hasil Uji Mediasi Kepuasan Kerja pada Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja

Karyawan

a1 0,304
b1 0,429
sa1 0,106
sb1 0,102
Dep         a1 x b1 b1² x Sa1² a1² x Sb1²     Sa1² x Sb1² T Ket

0,130416 0,0020678   0,0009614   0,00011689  2,325078  ada efek mediasi
pada 5%

Sumber : Data primer yang diolah, 2016
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Sab1 =

=

=
= 0,056091
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka harus menghitung nilai

t dari koefisien ab terlebih dahulu menggunakan rumus dibawah ini:
t =             ab

Sab
= 0,130416

0,056091
= 2,325078
Setelah langkah ini, akan dibandingkan antara nilai t hitung dengan nilai t tabel. T

tabel diketahui sebesar 1,9935 (α=0,05). Apabila nilai t hitung > t tabel maka terdapat
pengaruh mediasi. T hitung menunjukkan angka 2,325078 yang berarti t hitung > t tabel
yaitu 2,325078 > 1,9935. Maka dapat diambil kesimpulan variabel intervening kepuasan
kerja memediasi variabel motivasi intrinsik terhadap variabel kinerja karyawan pada taraf
5%.

Tabel 9
Hasil Uji Mediasi Kepuasan Kerja pada Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

a1 0,536
b1 0,429
sa1 0,077
sb1 0,102
Dep         a1 x b1 b1² x Sa1² a1² x Sb1²       Sa1² x Sb1²     T Ket

0,229944   0,0010911   0,002989    0,00006168    3,57291     ada efek mediasi
pada 5%

Sumber : Data primer yang diolah, 2016

Sab1 =

=

=
= 0,0643575
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka harus menghitung nilai

t dari koefisien ab terlebih dahulu menggunakan rumus dibawah ini:
t =             ab

Sab
= 0,229944 =    3,57291

0,0643575
Setelah langkah ini, akan dibandingkan antara nilai t hitung dengan nilai t tabel. T

tabel diketahui 1,9935 (α=0,05). Apabila nilai t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh
mediasi. T hitung menunjukkan angka 3,57291 yang berarti t hitung > t tabel yaitu 3,57291
> 1,9935. Maka dapat diambil kesimpulan variabel intervening kepuasan kerja memediasi
variabel kompensasi terhadap variabel kinerja karyawan pada taraf 5%.

KESIMPULAN
1. Motivasi intrinsik terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hasil H1 diterima. Hal ini berarti semakin meningkatnya motivasi intrinsik pada
karyawan maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
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2. Kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
H2 diterima. Semakin meningkatnya kompensasi maka akan berakibat pada semakin
meningkatnya kepuasan kerja karyawan.
3. Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. H3 ditolak, hal
ini karena hasil pengujian menunjukkan positif namun tidak signifikan. Berarti motivasi
intrinsik tidak berpengaruh pada kinerja karyawan.
4. Kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. H4 diterima,
semakin meningkatnya kompensasi maka akan berpengaruh pada peningkatan kinerja
karyawan.
5. Kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. H5
diterima, semakin meningkatnya kepuasan kerja maka akan berpengaruh pada
peningkatan kinerja karyawan.
KETERBATASAN

Masih banyak responden yang tidak menjawab pada pertanyaan terbuka sehingga
akan mengalami keterbatasan pada perolehan informasi tambahan variabel yang diteliti.
Keterbatasan kedua adalah sedikitnya karyawan yang berada pada kantor karena
kebanyakan karyawan PT Telekomunikasi Indonesia Divre IV adalah karyawan teknis atau
lapangan.
SARAN PENELITIAN AKAN DATANG
Adapun yang dapat menjadi saran untuk dilakukan dalam penelitian selanjutnya:

1. Dengan melihat koefisien determinasi total, maka 69,42%  kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel motivasi intrinsik, kompensasi dan kepuasan kerja. Untuk
presentase sisanya sebesar 30,58% dijelaskan oleh variabel-variabel yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Maka dari itu perlu perlu ditambahkan variabel lain
yang diteliti sehingga semakin memperlihatkan faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja selain motivasi intrinsik, kompensasi dan kepuasan kerja.

2. Pertanyaan terbuka dalam kuesioner dapat diganti dengan wawancara langsung
sehingga peneliti dapat mendapatkan informasi tambahan mengenai variabel yang
diteliti dalam perusahaan tersebut.

3. Berdasarkan beberapa pertanyaan terbuka banyak responden yang menjawab
jenjang karir atau promosi yang ada pada perusahaan tersebut harus lebih jelas.
Mengingat bahwa bentuk perusahaan ini adalah BUMN, maka untuk penelitian
selanjutnya diharapkan dapat meneliti pengaruh jenjang karir atau promosi serta
dampaknya terhadap kepuasan maupun kinerja karyawan perusahaan BUMN.
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