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ABSTRACT  

PT. Paramount Enterprise International is a company operating in the property sector which makes houses, 

commercial buildings and also city areas. Human resources are a very important part of a company in the 

company's development. This is important to carry out research because there has been no research to 

influence work culture, compensation and work motivation on job satisfaction and employee performance 

at PT. Paramount International Corporation. In this research, researchers used a quantitative research 

approach. In this study, the sample using Slovin was 92 people from the population of all PT employees. 

Paramount Enterprise International with 1220 people. Technical analysis of primary data with 

questionnaire results is carried out by instrument testing, classical assumption testing and hypothesis 

testing. Data processing uses the SPSS 22 application with research results that work culture has a positive 

and significant effect on job satisfaction. Compensation has a positive and significant effect on job 

satisfaction. Work motivation has a positive and significant effect on job satisfaction. Work culture has a 

positive and significant effect on performance. Compensation has a positive and significant effect on 

performance. Work motivation has a positive and significant effect on performance. Work culture, 

compensation and work motivation simultaneously have a positive and significant effect on job satisfaction. 

Work culture, compensation and work motivation simultaneously have a positive and significant effect on 

performance. Job satisfaction has a positive and significant effect on performance. Work culture, 

compensation, work motivation, job satisfaction simultaneously have a positive and significant effect on 

performance. 

Keywords: Work Culture, Compensation, Work Motivation, Job Satisfaction, Performance, Company. 

 

ABSTRAK  

PT. Paramount Enterprise International merupakan perusahaan yang bergerak di bidang properti yang 

membuat rumah, bangunan komersial dan juga sebuah kawasan kota. Sumber daya manusia merupakan 

bagian dari sebuah perusahaan yang sangat penting dalam perkembangan perusahaan. Hal ini penting untuk 

dilakukan penelitian karena belum ada penelitian untuk pengaruh budaya kerja, kompensasi, dan motivasi 

kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan di PT. Paramount Enterprise International. Dalam 

penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Penelitian ini menggunakan sampel 

slovin berjumlah 92 orang dari populasi seluruh karyawan PT. Paramount Enterprise International dengan 

jumlah 1220 orang. Teknis analisis dari data primer dengan hasil kuesioner dilakukan uji instrumen, uji 

asumsi klasik dan uji hipotesis. Pengolahan data menggunakan aplikasi SPSS 22 dengan hasil penelitian 

budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Budaya kerja, kompensasi, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Budaya kerja, kompensasi, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Budaya 

kerja, kompensasi, motivasi kerja, kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja. 

Kata Kunci: Budaya Kerja, Kompensasi, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja, Perusahaan. 
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PENDAHULUAN  

Pada era persaingan global yang 

cukup ketat saat ini, salah satunya adalah 

bisnis dalam bidang properti. Ketatnya 

persaingan perusahaan properti saat ini 

khususnya di daerah Tangerang 

membuat perusahaan harus lebih efektif 

dan cerdas dalam persaingan tersebut. 

Setiap manusia membutuhkan tempat 

tinggal dan sebuah rumah yang nyaman, 

perusahaan properti saat ini bersaing 

untuk mewujudkan kebutuhan manusia 

dalam mendapatkan rumah yang baik 

dengan kawasan yang nyaman. 

PT. Paramount Enterprise 

International merupakan perusahaan 

yang bergerak di bidang properti yang 

membuat rumah, bangunan komersial 

dan juga sebuah kawasan kota. PT 

Paramount Enterprise International 

memiliki slogan “Building Homes and 

People With Heart”, dan memiliki 

proyek pertama dan signifikan pada 

pengembangan kota mandiri yaitu kota 

Gading Serpong, sebuah kota mandiri 

yang terletak tepat di Kabupaten 

Tangerang, Propinsi Banten. PT 

Paramount Enterprise International telah 

membangun infrastruktur yang baik dan 

fasilitas yang lengkap sehingga memiliki 

unit bisnis dan anak perusahaan dalam 

membangun dan mengelola seluruh 

infrastruktur dan fasilitasnya. Hal ini 

tentu menjadikan perusahaan 

mempunyai tenaga kerja yang banyak. 

Perusahaan harus dapat melakukan 

manajemen pekerja dengan baik agar 

target dan tujuan perusahaan dapat 

tercapai. 

Sumber daya manusia merupakan 

bagian dari sebuah perusahaan yang 

sangat penting dalam perkembangan 

perusahaan. Jika sumber daya manusia 

baik maka perusahaan akan mengalami 

perkembangan yang baik juga. Pelaku 

bisnis yang berhasil adalah pelaku bisnis 

yang mampu menjadikan sumber daya 

manusia sebagai aset yang dikelola 

secara efektif. Hal ini akan berpengaruh 

kepada kinerja karyawan yang menjadi 

faktor penting dalam mencapai 

keberhasilan perusahaan. Kinerja 

merupakan kemampuan untuk mencapai 

tujuan dan target kerja yang tepat sebagai 

acuan sebuah perusahaan dan 

mendapatkan keberhasilan dan 

kesuksesan dalam menjalankan bidang 

usahanya. Perusahaan yang mempunyai 

karyawan dengan kinerja baik 

merupakan keunggulan kompetitif yang 

lebih besar. Hal ini menjadi penting bagi 

manajemen perusahaan dalam 

memahami faktor – faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Salah 

satu faktor yang penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan adalah 

kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja adalah suatu 

bentuk perasaan dan sikap dalam 

menjalankan pekerjaan dengan Bahagia. 

Rasa puas dan bahagia karyawan 

diperoleh jika perusahaan memberikan 

dan memenuhi kebutuhan karyawan 

dengan baik. Aspek kepuasan kerja 

karyawan meliputi beberapa bentuk 

yaitu pekerjaan yang cocok dan 

menyenangkan, gaji yang seusai 

kompetensi, fasilitas yang diberikan 

perusahaan, peraturan dan perlakuan 

manajemen serta komunikasi dalam 

kerja tim. Untuk mendapatkan kepuasan 

kerja karyawan terdapat beberapa faktor 

yang mempengaruhinya antara lain 

budaya kerja, kompensasi, dan motivasi 

kerja. Karyawan jika dalam menjalankan 

pekerjaannya dengan budaya kerja yang 

positif, kompensasi yang baik dan 

motivasi kerja optimal akan 

mendapatkan kepuasan kerja dan dapat 

meningkatkan kinerja. 

Budaya kerja adalah nilai-nilai, 

keyakinan, norma, dan perilaku yang 

diadopsi dan dipraktikkan oleh anggota 

organisasi. Budaya kerja adalah hal yang 

penting dan bisa digunakan sebagai alat 

untuk menentukan dan mendefinisikan 
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sistem nilai, norma dan keyakinan dalam 

suatu organisasi yang telah disepakati 

bersama dan juga dapat dijadikan 

panduan perilaku dalam memecahkan 

masalah di suatu organisasi 

(Mangkunegara 2017:316). Budaya 

kerja sangat erat kaitannya terhadap 

kepuasan kerja. Jika pandangan dari 

seorang karyawan terhadap budaya kerja 

perusahaan terasa baik, maka karyawan 

akan mersakan kepuasan terhadap 

pekerjaannya. Hal sebaliknya terjadi 

ketika karyawan menyadari bahwa 

budaya kerja dalam suatu organisasi 

kurang baik, maka karyawan tersebut 

akan merasakan ketidakpuasan terhadap 

pekerjaannya. 

Dalam menjalankan budaya kerja 

yang baik perlu diberikan kompensasi 

antara manajemen perusahaan dengan 

karyawan disetiap divisi. Kompensasi 

merupakan sesuatu yang diberikan oleh 

manajemen perusahaan kepada 

karyawan sebagai hadiah atau reward 

dari kinerja pekerjaan yang dilakukan 

oleh karyawan. Dalam pemberian 

kompensasi terdapat hal yang 

mempengaruhi yaitu kemampuan dan 

kemauan perusahaan yang memberikan 

kompensasi, produktifitas dan kinerja 

karyawan. Suatu bagian personalia 

perusahaan dalam meningkatkan 

motivasi, kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai yaitu dengan memberikan 

kompensasi (Handoko 2016:155). 

Kompensasi yang diberikan bisa lebih 

dari upah gaji, dalam kompensasi bisa 

diberikan berupa insentif/ bonus, 

fasilitas yang diberikan, program 

kesejahteraan karyawan dan promosi 

jabatan yang bisa memberikan kinerja 

dan kepuasan karyawan. 

Motivasi kerja harus diperhatikan 

perusahaan kepada karyawan dan dapat 

memberikan hasil yang baik untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Jika 

motivasi yang diberikan kurang maka 

akan berpengaruh pada kinerja dan target 

kerja. Banyak cara dalam memberikan 

motivasi untuk orang lain dan karyawan 

dalam menjadikan kinerja lebih baik dan 

mengatasi kendala dan masalah yang 

dihadapi dalam pekerjaan seperti 

memberikan contoh kerja yang baik dan 

semangat, memberikan masukan dan 

solusi atas permasalah pekerjaan 

dihadapi. Motivasi kerja adalah proses 

yang mempengaruhi arah, intensitas, dan 

kendala individu dalam upaya untuk 

mencapai tujuan tertentu yang 

diinginkan oleh individu (Stephen P. 

Robbins and Timothy A. Judge 

2017:295). 

Faktor - faktor tersebut merupakan 

hal penting dalam sebuah organisisi di 

perusahaan. Hal ini penting untuk 

dilakukan penelitian karena belum ada 

penelitian untuk pengaruh budaya kerja, 

kompensasi, dan motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan di 

PT. Paramount Enterprise International. 

Oleh karena hal itu, penelitian ini 

mempunyai tujuan untuk mengisi celah 

pengetahuan tersebut dan memberikan 

rekomendasi kepada perusahaan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan di PT. 

Paramount Enterprise International. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode Penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan pendekatan penelitian 

kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah 

penelitian dengan mengumpulkan data 

yang berbentuk digital atau angka 

(Sugiyono 2013:8). Oleh karena itu, 

penelitian kuantitatif merupakan metode 

analisis dengan menghitung terhadap 

data yang muncul dari permasalahan.  

Penelitian kuantitatif adalah: 

“Metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian 

dengan dasar pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, teknik pengambilan 

sampel biasanya dilakukan secara acak 
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atau random, tetapi pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif/ statistik, 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis 

yang sudah ditetapkan.” (Sugiyono 

2013:8). 

Pada penelitian ini jenis penelitian 

survei yang digunakan oleh peneliti 

adalah kuesioner sebagai alat 

pengumpulan data, tujuan dari 

pengumpulan data ini yaitu untuk 

mengetahui dan mendapatkan informasi 

mengenai responden yang mewakili 

populasi dalam hubungan pengaruh 

budaya kerja, kompensasi, dan motivasi 

kerja terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja pada karyawan PT Paramaount 

Enterprise International. Data tersebut 

dilakukan analisis secara statistik untuk 

menguji hipotesis yang sudah dibuat. 

Hipotesis sendiri menggambarkan 

hubungan antara dua variabel dalam hal 

apakah suatu variabel terkait dengan 

variabel lain atau ada tidaknya suatu 

variabel disebabkan atau dipengaruhi 

oleh variabel lain (Faisal 2017:21). 

Metode survei yang dilakukan dengan 

mengumpulkan informasi dari tempat-

tempat tertentu yang alami (bukan 

artifisial), tetapi peneliti melakukan 

penanganan terhadap pengumpulan data 

tersebut misalnya dengan melakukan 

penyebaran kuesioner dan wawancara 

yang dilakukan secara terstruktur 

(Sugiyono 2013:9). Metode survei 

adalah penelitian yang mengambil 

sampel dari populasi dan menggunakan 

kuesioner sebagai alat pengumpulan data 

yang utama. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi 

Populasi adalah wilayah umum 

yang mencakup objek atau subjek yang 

memiliki kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditentukan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

menjadi kesimpulan (Sugiyono 2013:80). 

Populasi dalam penelitian ini yaitu 

seluruh karyawan PT. Paramount 

Enterprise International dengan jumlah 

1220 orang. 

 

Sampel 

Sampel adalah perwakilan atau 

bagian dari populasi dengan sifat dan 

karakteristik tertentu, yang kemudian 

ditarik menurut prosedur tertentu untuk 

mewakili populasi tersebut. Sampel 

merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik populasi (Sugiyono 

2013:81). Dalam penelitian ini 

menggunakan rumus Slovin untuk 

menghitung jumlah sampel yang akan 

menjadi perwakilan dari keseluruhan 

populasi sebagaimana yang dijelaskan 

oleh Sugiyono (2013:81). 

Keterangan :  

n =       N 

       1 + N . e² 

n = Jumlah sampel  

N = populasi  

e = margin of error max, tingkat 

kesalahan maksimal yang ditoleransi 

10%  

Alasan menggunakan margin 

error 10% adalah ukuran dari sampel. 

Semakin kecil tingkat signifikansi maka 

semakin besar data yang diperlukan, 

dengan tingkat signifikansi 10% 

menjadikan pengumpulan data lebih 

mudah karena jumlah data yang tidak 

terlalu besar. Ketersediaan tenaga dan 

waktu dalam pengambilan data sampel 

menjadi dasar ditentukannya taraf 

kesalahan 10%. 

Dengan menggunakan rumus 

diatas, maka sampel penelitian ini 

dengan nilai N = 1220, e = 10% sebagai 

berikut: 

n =    1220 

       1 + 1220 . (10%)² 

n = 92 

Berdasarkan hasil perhitungan 

untuk menentukan jumlah sampel 

menurut rumus Slovin maka jumlah 
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sampel minimal yang dibutuhkan dalam 

penelitian ini adalah 92 responden. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

PENELITIAN 

Uji Instrumen 

Uji Validitas 

Uji validitas merupakan sejauh 

mana instrument penelitian (angket) 

dalam mengungkap data yang sesuai 

untuk memecahkan masalah penelitian. 

Uji validitas juga menunjukkan seberapa 

nyata suatu pengujian untuk mengukur 

apa yang seharusnya diukur, dalam hal 

ini yang akan diukur adalah butir-butir 

pertanyaan yang dirumuskan dalam 

kuesioner. Kriteria yang ditetapkan 

dalam pengujian validitas dengan 

membandingkan rhitung > rtabel (pada 

tarif signifikansi 0,05) maka item akan 

dinyatakan valid. Apabila rhitung < 

rtabel (pada tarif signifikansi 0,05) maka 

item akan dinyatakan tidak valid.  

Dimana n = 92, maka rtabel yang 

diperoleh sebesar 0,202. Hasil dari 

pengujian validitas ini diperoleh 

menggunakan bantuan software SPSS 22 

untuk variabel kompensasi, promosi 

jabatan, motivasi kerja dan kepuasan 

kerja karyawan sebagai berikut: 

Berdasarkan hasil uji validitas 

instrumen untuk variabel X1, yang 

mengukur Budaya Kerja seperti terlihat 

dalam tabel di atas, dapat disimpulkan 

bahwa semua pernyataan pada variabel 

X1 dianggap valid, karena nilai r hitung 

untuk setiap item pernyataan lebih besar 

dari 0,202. Oleh karena itu, dalam 

konteks penelitian ini, instrumen yang 

mengukur variabel X1 dapat digunakan 

secara efektif dalam uji lanjutan. 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Kerja 

Variabel Item r hitung r tabel keterangan 

 

 

 

Budaya 

Kerja (X1) 

X1.1 0.808 0.202 Valid 

X1.2 0.626 0.202 Valid 

X1.3 0.706 0.202 Valid 

X1.4 0.775 0.202 Valid 

X1.5 0.557 0.202 Valid 

X1.6 0.783 0.202 Valid 

X1.7 0.622 0.202 Valid 

X1.8 0.697 0.202 Valid 

              Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan hasil uji validitas 

instrumen untuk variabel X2, yang 

mengukur Kompensasi seperti terlihat 

dalam tabel di atas, dapat disimpulkan 

bahwa semua pernyataan pada variabel 

X2 dianggap valid, karena nilai r hitung 

untuk setiap item pernyataan lebih besar 

dari 0,202. Oleh karena itu, dalam 

konteks penelitian ini, instrumen yang 

mengukur variabel X2 dapat digunakan 

secara efektif dalam uji lanjutan. 

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi 

Variabel Item r hitung r tabel keterangan 

 

 

 

 

Kompensasi 

X2.1 0.812 0.202 Valid 

X2.2 0.627 0.202 Valid 

X2.3 0.708 0.202 Valid 

X2.4 0.818 0.202 Valid 

X2.5 0.689 0.202 Valid 
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(X2) X2.6 0.786 0.202 Valid 

X2.7 0.684 0.202 Valid 

X2.8 0.845 0.202 Valid 

              Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan hasil uji validitas 

instrumen untuk variabel X3, yang 

mengukur Motivasi Kerja seperti terlihat 

dalam tabel di atas, dapat disimpulkan 

bahwa semua pernyataan pada variabel 

X3 dianggap valid, karena nilai r hitung 

untuk setiap item pernyataan lebih besar 

dari 0,202. Oleh karena itu, dalam 

konteks penelitian ini, instrumen yang 

mengukur variabel X3 dapat digunakan 

secara efektif dalam uji lanjutan. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 

Variabel Item r hitung r tabel keterangan 

 

 

 

 

Motivasi 

Kerja (X3) 

X3.1 0.802 0.202 Valid 

X3.2 0.706 0.202 Valid 

X3.3 0.742 0.202 Valid 

X3.4 0.819 0.202 Valid 

X3.5 0.713 0.202 Valid 

X3.6 0.820 0.202 Valid 

X3.7 0.776 0.202 Valid 

X3.8 0.854 0.202 Valid 

Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan hasil uji validitas 

instrumen untuk variabel Z, yang 

mengukur Kepuasan Kerja seperti 

terlihat dalam tabel di atas, dapat 

disimpulkan bahwa semua pernyataan 

pada variabel Z dianggap valid, karena 

nilai r hitung untuk setiap item 

pernyataan lebih besar dari 0,202. Oleh 

karena itu, dalam konteks penelitian ini, 

instrumen yang mengukur variabel Z 

dapat digunakan secara efektif dalam uji 

lanjutan. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 

Variabel Item r hitung r tabel keterangan 

 

 

 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Z.1 0.719 0.202 Valid 

Z.2 0.653 0.202 Valid 

Z.3 0.676 0.202 Valid 

Z.4 0.713 0.202 Valid 

Z.5 0.683 0.202 Valid 

Z.6 0.856 0.202 Valid 

Z.7 0.804 0.202 Valid 

Z.8 0.710 0.202 Valid 

             Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan hasil uji validitas 

instrumen untuk variabel Y, yang 

mengukur Kinerja seperti terlihat dalam 

tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa 

semua pernyataan pada variabel Y 

dianggap valid, karena nilai r hitung 

untuk setiap item pernyataan lebih besar 

dari 0,202. Oleh karena itu, dalam 
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konteks penelitian ini, instrumen yang 

mengukur variabel Y dapat digunakan 

secara efektif dalam uji lanjutan. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja 

Variabel Item r hitung r tabel keterangan 

 

 

 

 

Kinerja (Y) 

Y.1 0.689 0.202 Valid 

Y.2 0.609 0.202 Valid 

Y.3 0.667 0.202 Valid 

Y.4 0.740 0.202 Valid 

Y.5 0.651 0.202 Valid 

Y.6 0.877 0.202 Valid 

Y.7 0.752 0.202 Valid 

Y.8 0.672 0.202 Valid 

Sumber data dioleh sendiri 

 

Uji Reliabilitas 

Penentuan reliabel suatu 

penelitian dapat menggunakan alpha 

Cronbach. Jika alpha Cronbach > 0,60 

maka kuesiner tersebut dapat dikatakan 

reliabel, dan jika dibawah 0,60 kuesioner 

tidak reliabel. 

Tabel 6. Hasil Uji Realibitas Seluruh Variabel 

Variabel Cronbach’s Alpha  Kriteria Keterangan 

Budaya Kerja 0.847  

 

 

0.60 

Reliabel 

Kompensasi 0.884 Reliabel 

Motivasi Kerja 0.906 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0.867 Reliabel 

Kinerja 0.854 Reliabel 

            Sumber data dioleh sendiri 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk 

mengevaluasi apakah dalam konteks 

model regresi, variabel dependen dan 

independennya memiliki distribusi yang 

berdistribusi normal atau tidak. Jika data 

tersebar secara merata di sekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis 

tersebut, maka asumsi normalitas dalam 

model regresi terpenuhi. 

Proses analisis normalitas 

dilakukan dengan memeriksa sebaran 

data pada sumbu diagonal dalam grafik. 

Dari hasil visualisasi pada grafik normal 

plot dan grafik histogram yang telah 

disajikan, dapat disimpulkan bahwa data 

menyebar secara konsisten sepanjang 

garis diagonal, mengikuti arah yang 

sama dengan garis tersebut. Hal ini juga 

tercermin dalam grafik histogram, yang 

menunjukkan pola distribusi data yang 

tidak menunjukkan kecenderungan ke 

kiri maupun ke kanan.
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Gambar 1. Hasil Histogram Uji Normalitas variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi Kerja (X3), dan Kepuasan Kerja (Z) 

Sumber data dioleh sendiri 

 

 
Gambar 2. Hasil Histogram Uji Normalitas variabel Budaya kerja (X1), 

Kompensasi (X2), Motivasi Kerja (X3), Kepuasan Kerja (Z), dan Kinerja (Y) 

Sumber data dioleh sendiri 

 

 
Gambar 3. Hasil P-Plot Uji Normalitas variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi Kerja (X3), dan Kepuasan Kerja (Z) 

Sumber data dioleh sendiri 
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Gambar 4. Hasil P-Plot Uji Normalitas variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi Kerja (X3), Kepuasan Kerja (Z), dan Kinerja (Y) 

Sumber data dioleh sendiri 

Uji Normalitas dilakukan dengan 

cara uji 1 Sample Kolmogorov Smirnov 

yaitu:  

a. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa distribusi 

residual data penelitian adalah normal. 

b. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa distribusi 

residual data penelitian tidak normal. 

 

Tabel 7. Hasil One Sample Komogorov Smirnov Uji Normalitas variabel Budaya 

kerja (X1), Kompensasi (X2), Motivasi Kerja (X3), dan Kepuasan Kerja (Z) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardize

d Residual 

n 92 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.55631715 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .073 

Positive .066 

Negative -.073 

Test Statistic .073 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarakan table 7 dapat 

disimpulkan bahwa residual pada 

variabel budaya kerja, kompensasi, 

motivasi kerja, dan kepuasan kerja 

memiliki distribusi normal karena nilai 

signifikansi sebesar 0,200 lebih besar 

daripada level signifikansi yang 

ditentukan, yaitu 0,05. 

 

Tabel 8. Hasil One Sample Komogorov Smirnov Uji Normalitas variabel Budaya 

kerja (X1), Kompensasi (X2), Motivasi Kerja (X3), Kepuasan Kerja (Z), dan 

Kinerja (Y) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
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Unstandardize

d Residual 

n 92 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. 

Deviation 
1.84123394 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .068 

Positive .068 

Negative -.046 

Test Statistic .068 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

                          Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarakan table 8 dapat 

disimpulkan bahwa residual pada 

variable budaya kerja, kompensasi, 

motivasi kerja, kepuasan kerja, dan 

kinerja memiliki distribusi normal 

karena nilai signifikansi sebesar 0,200 

lebih besar daripada level signifikansi 

yang ditentukan, yaitu 0,05. 

 

Uji Multikolinearitas 

Cara mengetahui ada atau tidaknya 

multikolinieritas dalam model regresi 

dilakukan dengan menganalisis nilai 

Tolerance dan Variance Influence 

Factor (VIF) dengan kriteria sebagai 

berikut:  

a. Jika nilai VIF > 10 dan Tolerance < 

0,1 maka dapat disimpulkan bahwa 

dalam persamaan regresi terdapat 

masalah multikolinieritas. 

b. Jika nilai VIF < 10 dan Tolerance > 

0,1 maka dapat disimpulkan bahwa 

dalam persamaan regresi tidak 

terdapat masalah multikolinieritas. 

 

Tabel 9. Hasil Uji Multikolinearitas variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi (X2), 

Motivasi Kerja (X3), dan Kepuasan Kerja (Z) 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 Budaya Kerja .215 4.658 

Kompensasi .133 7.532 

Motivasi 

Kerja 
.195 5.130 

Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan hasil uji 

Multikolinieritas yang diterapkan pada 

variabel Budaya kerja, Kompensasi, 

Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja, 

ditemukan data seperti yang tersaji 

dalam tabel di atas. Hasil analisis yang 

dilakukan menggunakan SPSS 

menunjukkan bahwa tidak ada variabel 

independen yang memiliki nilai 

tolerance kurang dari 0,10. Selain itu, 

hasil perhitungan nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) juga 

menunjukkan bahwa tidak ada variabel 

independen yang memiliki VIF melebihi 

10. Oleh karena itu, dapat ditarik 

kesimpulan bahwa dalam model regresi 

yang digunakan dalam penelitian ini, 
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tidak ada tanda Multikolinieritas antara 

variabel independen. 

 

Tabel 10. Hasil Uji Multikolinearitas variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi Kerja (X3), Kepuasan Kerja (Z), dan Kinerja (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 Budaya Kerja .180 5.556 

Kompensasi .124 8.046 

Motivasi Kerja .180 5.561 

Kepuasan Kerja .169 5.907 

Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan hasil uji 

Multikolinieritas yang diterapkan pada 

variabel Budaya kerja, Kompensasi, 

Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, dan 

Kinerja ditemukan data seperti yang 

tersaji dalam tabel di atas. Hasil analisis 

yang dilakukan menggunakan SPSS 

menunjukkan bahwa tidak ada variabel 

independen yang memiliki nilai 

tolerance kurang dari 0,10. Selain itu, 

hasil perhitungan nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) juga 

menunjukkan bahwa tidak ada variabel 

independen yang memiliki VIF melebihi 

10. Oleh karena itu, dapat ditarik 

kesimpulan bahwa dalam model regresi 

yang digunakan dalam penelitian ini, 

tidak ada tanda Multikolinieritas antara 

variabel independen. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas 

menggunakan metode gletser, jika nilai 

signifikansi yang dihasilkan pada setiap 

variabel kurang dari 0,05 maka 

mengindikasikan terjadi 

heteroskedastisitas. Sebaliknya jika 

signifikansi yang dihasikan lebih dari 

0,05, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

Tabel 11. Hasil Uji Heteroskedastisitas variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi Kerja (X3), dan Kepuasan Kerja (Z) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.166 2.907  2.809 .056 

Budaya Kerja -.095 .056 -.179 -1.697 .093 

Kompensasi .027 .054 .052 .492 .624 

Motivasi 

Kerja 
-.032 .055 -.062 -.594 .554 

      Sumber data dioleh sendiri 

 

Dari hasil uji heteroskedastisitas 

dengan metode Glejser, dapat 

disimpulkan bahwa tingkat signifikansi 

untuk setiap variabel independen 

melebihi ambang signifikansi yang 

ditetapkan sebesar 0,05. Dengan 
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demikian, kesimpulan yang dapat 

diambil adalah bahwa dalam penelitian 

ini pengaruh budaya kerja, kompensasi, 

motivasi kerja, dan kepuasan kerja tidak 

ada tanda gejala heteroskedastisitas. 

 

Tabel 12. Hasil Uji Heteroskedastisitas variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi Kerja (X3), Kepuasan Kerja (Z), dan Kinerja (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .967 .657  1.471 .145 

Budaya Kerja .052 .045 .287 1.152 .253 

Kompensasi -.002 .050 -.011 -.035 .972 

Motivasi Kerja -.030 .041 -.181 -.726 .470 

Kepuasan Kerja -.004 .044 -.025 -.098 .922 

     Sumber data dioleh sendiri 

 

Dari hasil uji heteroskedastisitas 

dengan metode Glejser, dapat 

disimpulkan bahwa tingkat signifikansi 

untuk setiap variabel independen 

melebihi ambang signifikansi yang 

ditetapkan sebesar 0,05. Dengan 

demikian, kesimpulan yang dapat 

diambil adalah bahwa dalam penelitian 

ini pengaruh budaya kerja, kompensasi, 

motivasi kerja, kepuasan kerja, dan 

kinerja tidak ada tanda gejala 

heteroskedastisitas. 

 

Uji Hipotesis 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 13. Hasil Uji Regresi Linier Berganda variabel Budaya kerja (X1), 

Kompensasi (X2), Motivasi Kerja (X3), terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.184 1.539  2.069 .041 

Budaya Kerja .408 .099 .390 4.117 .000 

Kompensasi .285 .116 .295 2.451 .016 

Motivasi 

Kerja 
.260 .096 .270 2.719 .008 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

    Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan pada tabel 13 dapat 

dibuat model penelitian dengan 

persamaan regresi berikut ini: 

Y = 3,184 + 0,408X1 + 0,285X2+ 

0,260X3 

Intepretasi dari model persamaan 

regresi berganda tersebut adalah sebagi 

berikut: 

i. Nilai Konstanta yaitu 3,184 

mengindikasikan bahwa jika variabel 

independen yaitu Budaya Kerja (X1), 

Kompensasi (X2) dan Motivasi Kerja 

(X3) memiliki nilai nol, maka 

Kepuasan Kerja (Z) akan memiliki 

nilai sebesar 3,184. 
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ii. Nilai koefisien regresi X1 = 0,408 

menggambarkan bahwa jika Budaya 

Kerja mengalami peningkatan 

sebesar 100% maka kepuasan kerja 

juga akan meningkat sekitar 40,8%. 

iii. Nilai koefisien regresi X2 = 0,285 

menggambarkan bahwa jika 

Kompensasi mengalami peningkatan 

sebesar 100% maka kepuasan kerja 

juga akan meningkat sekitar 28,5%. 

iv. Nilai koefisien regresi X3 = 0,260 

menggambarkan bahwa jika Motivasi 

Kerja mengalami peningkatan 

sebesar 100% maka kepuasan kerja 

juga akan meningkat sekitar 26,0%. 

 

Tabel 14. Hasil Uji Regresi Linier Berganda variabel Budaya kerja (X1), 

Kompensasi (X2), Motivasi Kerja (X3), terhadap Kinerja (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .210 1.142  .184 .855 

Budaya Kerja .198 .078 .189 2.522 .013 

Kompensasi .163 .087 .169 1.974 .044 

Motivasi Kerja .490 .072 .511 6.805 .000 

Kepuasan Kerja .131 .077 .131 1.993 .042 

a. Dependent Variable: Kinerja 

   Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan pada tabel 14 dapat 

dibuat model penelitian dengan 

persamaan regresi berikut ini: 

Y = 0,210 + 0,198X1 + 0,163X2+ 

0,490X3+ 0,131Z 

Intepretasi dari model persamaan 

regresi berganda tersebut adalah sebagi 

berikut: 

i. Nilai Konstanta yaitu 0,210 

mengindikasikan bahwa jika variabel 

independen yaitu Budaya Kerja (X1), 

Kompensasi (X2), Motivasi Kerja 

(X3), dan Kepuasan kerja (Z) 

memiliki nilai nol, maka Kinerja (Y) 

akan memiliki nilai sebesar 0,210. 

ii. Nilai koefisien regresi X1 = 0,198 

menggambarkan bahwa jika Budaya 

Kerja mengalami peningkatan 

sebesar 100% maka kinerja juga akan 

meningkat sekitar 19,8%. 

iii. Nilai koefisien regresi X2 = 0,163 

menggambarkan bahwa jika 

Kompensasi mengalami peningkatan 

sebesar 100% maka kinerja juga akan 

meningkat sekitar 16,3%. 

iv. Nilai koefisien regresi X3 = 0,490 

menggambarkan bahwa jika Motivasi 

Kerja mengalami peningkatan 

sebesar 100% maka kinerja juga akan 

meningkat sekitar 49,0%. 

v. Nilai koefisien regresi Z = 0,131 

menggambarkan bahwa jika 

Kepuasan Kerja mengalami 

peningkatan sebesar 100% maka 

kinerja juga akan meningkat sekitar 

13,1%. 

 

Tabel 15. Hasil Uji Regresi Linier Berganda variabel Kepuasan Kerja (Z) 

terhadap Kinerja (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
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1 (Constant) 2.276 1.729  1.316 .191 

Kepuasan 

Kerja 
.875 .050 .879 17.490 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

   Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan pada tabel 15 dapat 

dibuat model penelitian dengan 

persamaan regresi berikut ini: 

Y = 2,276 + 0,875Z 

Intepretasi dari model persamaan 

regresi berganda tersebut adalah sebagi 

berikut: 

i. Nilai Konstanta yaitu 2,276 

mengindikasikan bahwa jika variabel 

independen yaitu Kepuasan Kerja (Z) 

memiliki nilai nol, maka Kinerja (Y) 

akan memiliki nilai sebesar 2,276. 

ii. Nilai koefisien regresi Z = 0,875 

menggambarkan bahwa jika 

Kepuasan Kerja mengalami 

peningkatan sebesar 100% maka 

kinerja juga akan meningkat sekitar 

87,5%. 

 

Analisis Koefisien Determinasi 

Analisis koefisien determinasi 

dilakukan untuk mengevaluasi sejauh 

mana sumbangan variabel independen, 

yaitu Budaya Kerja, Kompensasi, 

Motivasi Kerja, terhadap Kepuasan 

Kerja dalam meningkatkan Kinerja PT 

Paramount Enterprise International. 

Hasil pengujian ini menggunakan 

analisis regresi linier berganda. 

 

Tabel 16. Hasil Uji Koefisien Determinasi variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi Kerja (X3), terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .911a .831 .825 2.59953 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Budaya Kerja, Kompensasi 

             Sumber data dioleh sendiri 

 

Dari ringkasan model tabel, 

terlihat bahwa nilai Adjusted R2 adalah 

0.831. Untuk mengukur kontribusinya 

dalam bentuk persentase, Adjusted R2 

dikalikan dengan 100%, menghasilkan 

nilai R2 sebesar 83.1%. Selanjutnya, 

untuk menilai dampak variabel di luar 

model regresi, dapat dikurangkan dari 

100%, menghasilkan nilai 16.9%. 

Hasil ini menunjukkan bahwa 

sekitar 83.1% variasi dalam kepuasan 

kerja karyawan PT Paramount 

Enterprise International dapat dijelaskan 

oleh budaya kerja, kompensasi, motivasi 

kerja. Sisanya, yaitu 16.9%, dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain yang tidak 

termasuk dalam model regresi penelitian 

ini. 

 

Tabel 17. Hasil Uji Koefisien Determinasi variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi 

(X2), Motivasi Kerja (X3), Kepuasan Kerja (Z), terhadap Kinerja (Y) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .955a .912 .908 1.88309 



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):10143-10165 

10157 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, 

Budaya Kerja, Kompensasi 

                          Sumber data dioleh sendiri 

 

Dari ringkasan model tabel, 

terlihat bahwa nilai Adjusted R2 adalah 

0.912. Untuk mengukur kontribusinya 

dalam bentuk persentase, Adjusted R2 

dikalikan dengan 100%, menghasilkan 

nilai R2 sebesar 91.2%. Selanjutnya, 

untuk menilai dampak variabel di luar 

model regresi, dapat dikurangkan dari 

100%, menghasilkan nilai 8.8%. 

Hasil ini menunjukkan bahwa 

sekitar 91.2% variasi dalam kinerja 

karyawan PT Paramount Enterprise 

International dapat dijelaskan oleh 

budaya kerja, kompensasi, motivasi 

kerja dan kepuasan kerja. Sisanya, yaitu 

8.8%, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 

yang tidak termasuk dalam model regresi 

penelitian ini. 

 

Uji T (parsial) 

Uji statistik t dilakukan untuk 

mengevaluasi apakah variabel 

independen (X) secara individual 

mempunyai pengaruh yang signifikan 

atau tidak signifikan terhadap variabel 

dependen (Y). 

 

Tabel 18. Hasil Uji t Statistik variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi (X2), 

Motivasi Kerja (X3), terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.184 1.539  2.069 .041 

Budaya Kerja .408 .099 .390 4.117 .000 

Kompensasi .285 .116 .295 2.451 .016 

Motivasi 

Kerja 
.260 .096 .270 2.719 .008 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

    Sumber data dioleh sendiri 

 

i. Variabel Budaya Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dari uji t, diperoleh nilai thitung 

4.117 > ttabel 1.987. Variabel Budaya 

kerja menunjukkan signifikansi 

dengan nilai sebesar 0.00, yang lebih 

kecil dari 0.05. Hal ini 

mengindikasikan penolakan H0 dan 

penerimaan Ha. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial, budaya kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

ii. Variabel Kompensasi terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dari uji t, diperoleh nilai thitung 

2.451 > ttabel 1.987. Variabel 

kompensasi menunjukkan 

signifikansi dengan nilai sebesar 

0.016, yang lebih kecil dari 0.05. Hal 

ini mengindikasikan penolakan H0 

dan penerimaan Ha. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial, kompensasi memiliki 

pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

iii. Variabel Motivasi Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dari uji t, diperoleh nilai thitung 

2.719 > ttabel 1.987. Variabel 

Motivasi kerja menunjukkan 



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):10143-10165 

10158 

signifikansi dengan nilai sebesar 

0.008, yang lebih kecil dari 0.05. Hal 

ini mengindikasikan penolakan H0 

dan penerimaan Ha. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial, motivasi kerja 

memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

 

Tabel 19. Hasil Uji t Statistik variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi (X2), 

Motivasi Kerja (X3), Kepuasan Kerja (Z), terhadap Kinerja (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .210 1.142  .184 .855 

Budaya Kerja .198 .078 .189 2.522 .013 

Kompensasi .163 .087 .169 1.974 .044 

Motivasi Kerja .490 .072 .511 6.805 .000 

Kepuasan Kerja .131 .077 .131 1.993 .042 

a. Dependent Variable: Kinerja 

   Sumber data dioleh sendiri 

 

i. Variabel Budaya Kerja terhadap 

Kinerja 

Dari uji t, diperoleh nilai thitung 

2.522 > ttabel 1.987. Variabel Budaya 

kerja menunjukkan signifikansi 

dengan nilai sebesar 0.013, yang lebih 

kecil dari 0.05. Hal ini 

mengindikasikan penolakan H0 dan 

penerimaan Ha. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial, budaya kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap Kinerja. 

ii. Variabel Kompensasi terhadap 

Kinerja 

Dari uji t, diperoleh nilai thitung 

1.974 < ttabel 1.987. Variabel 

kompensasi menunjukkan 

signifikansi dengan nilai sebesar 

0.044, yang lebih kecil dari 0.05. Hal 

ini mengindikasikan penolakan H0 

dan penerimaan Ha. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial, kompensasi memiliki 

pengaruh signifikan terhadap Kinerja. 

iii. Variabel Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja 

Dari uji t, diperoleh nilai thitung 

6.805 > ttabel 1.987. Variabel 

Motivasi kerja menunjukkan 

signifikansi dengan nilai sebesar 

0.000, yang lebih kecil dari 0.05. Hal 

ini mengindikasikan penolakan H0 

dan penerimaan Ha. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial, motivasi kerja 

memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja. 

iv. Variabel Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja 

Dari uji t, diperoleh nilai thitung 

1.993 > ttabel 1.987. Variabel 

Motivasi kerja menunjukkan 

signifikansi dengan nilai sebesar 

0.042, yang lebih kecil dari 0.05. Hal 

ini mengindikasikan penolakan H0 

dan penerimaan Ha. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial, motivasi kerja 

memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja. 

 

Uji F (simultan) 

Uji statistik f (simultan) dilakukan 

untuk menentukan apakah variabel 

independen secara bersama-sama 

berpengaruh secara signifikan terhadap 

variabel dependen. Untuk menghitung 

nilai pada tabel f, perlu menggunakan 
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rumus derajat kebebasan (df). Rumus 

pertama adalah df(n1) = k-1, di mana df 

adalah derajat kebebasan, n adalah 

jumlah responden, dan k adalah jumlah 

variabel bebas. Rumus kedua adalah 

df(n2) = n-k. Dengan nilai k = 5 dan n = 

92, hasilnya adalah df(n1) = 4 dan df(n2) 

= 87. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa nilai derajat kebebasan untuk 

df(n1) adalah 4 dan df(n2) adalah 87. 

Dengan demikian, nilai pada tabel ttabel 

adalah 2.480. 

 

i. Variabel Budaya Kerja, Kompensasi, dan Budaya Kerja terhadap Kepuasan kerja 

Tabel 20. Hasil Uji f Statistik variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi (X2), 

Motivasi Kerja (X3), terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 
2918.250 3 972.750 

143.95

0 
.000b 

Residual 594.663 88 6.758   

Total 3512.913 91    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Budaya Kerja, 

Kompensasi 

                 Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan tabel uji f, diketahui 

bahwa terdapat nilai signifikan sebesar 

0,000. Nilai signifikan ini lebih kecil dari 

0,05, yang mengindikasikan bahwa 

Budaya Kerja, Kompensasi, dan Budaya 

Kerja memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. Jika 

membandingkan nilai Fhitung dengan 

Ftabel, didapatkan nilai 143,95 > 2,480. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa Budaya Kerja, Kompensasi, dan 

Budaya Kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan PT Paramount Enterprise 

International. 

 

ii. Variabel Budaya Kerja, Kompensasi, dan Budaya Kerja terhadap Kinerja 

Tabel 21. Hasil Uji f Statistik variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi (X2), 

Motivasi Kerja (X3), terhadap Kinerja (Y) 

 ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 
3172.230 3 1057.410 

291.99

9 
.000b 

Residual 318.673 88 3.621   

Total 3490.902 91    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Budaya Kerja, Kompensasi 

             Sumber data dioleh sendiri 
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Berdasarkan tabel uji f, diketahui 

bahwa terdapat nilai signifikan sebesar 

0,000. Nilai signifikan ini lebih kecil dari 

0,05, yang mengindikasikan bahwa 

Budaya Kerja, Kompensasi, Budaya 

Kerja, memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. Jika 

membandingkan nilai Fhitung dengan 

Ftabel, didapatkan nilai 291,999> 2,480. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa Budaya Kerja, Kompensasi, 

Budaya Kerja, memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja 

karyawan PT Paramount Enterprise 

International. 

 

iii. Variabel Budaya Kerja, Kompensasi, Budaya Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja 

Tabel 22. Hasil Uji f Statistik variabel Budaya kerja (X1), Kompensasi (X2), 

Motivasi Kerja (X3), Kepuasan Kerja (Z), terhadap Kinerja (Y) 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 3182.399 4 795.600 224.365 .000b 

Residual 308.503 87 3.546   

Total 3490.902 91    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Budaya 

Kerja, Kompensasi 

            Sumber data dioleh sendiri 

 

Berdasarkan tabel uji f, diketahui 

bahwa terdapat nilai signifikan sebesar 

0,000. Nilai signifikan ini lebih kecil dari 

0,05, yang mengindikasikan bahwa 

Budaya Kerja, Kompensasi, Budaya 

Kerja, Kepuasan kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap Kinerja 

karyawan PT Paramount Enterprise 

International. Jika membandingkan nilai 

Fhitung dengan Ftabel, didapatkan nilai 

224,365 > 2,480. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa Budaya Kerja, 

Kompensasi, Budaya Kerja, Kepuasan 

Kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja karyawan 

PT Paramount Enterprise International. 

 

Analisis Jalur 

Analisis jalur adalah penggunaan 

analisis untuk menaksir hubungan 

kasualitas antar variabel (model causal) 

yang telah ditetapkan sebelumnya 

berdasarkan teori. Analisis jalur sendiri 

tidak dapat menentukan hubungan sebab 

akibat dan juga tidak dapat digunakan 

sebagai substitusi bagi peneliti untuk 

melihat hubungan kausalitas antara 

variabel.  
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Gambar 5. Model Analisis Jalur 

 

Dalam konteks ini, penelitian 

mengevaluasi dampak budaya kerja, 

kompensasi, motivasi kerja pada kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel perantara. Tabel 22 

menjelaskan model analisis jalur yang 

memberikan hasil perhitungan dengan 

menunjukkan bahwa seluruh variabel 

memiliki pengaruh positif dan signifikan. 

Pada diagram jalur menunjukkan bahwa 

budaya kerja mempunyai dampak positif 

dan siginfikan terhadap kepuasan kerja 

dengan sig 0,000. Kompensasi 

mempunyai dampak positif dan 

siginfikan terhadap kepuasan kerja 

dengan sig 0,016. Motivasi kerja 

mempunyai dampak positif dan 

siginfikan terhadap kepuasan kerja 

dengan sig 0,008. Sementara untuk 

budaya kerja mempunyai dampak positif 

dan siginfikan terhadap kinerja kerja 

dengan sig 0,013. Kompensasi 

mempunyai dampak positif dan 

siginfikan terhadap kinerja kerja dengan 

sig 0,044. Motivasi kerja mempunyai 

dampak positif dan siginfikan terhadap 

kinerja kerja dengan sig 0,000. Serta 

untuk kepuasan kerja mempunyai 

dampak positif dan siginfikan terhadap 

kinerja kerja dengan sig 0,042. Sehingga 

hipotesis dapat diterima. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan yang di lakukan oleh 

peneliti mengenai pengaruh Budaya 

kerja, Kompensasi, Motivasi kerja 

terhadap Kepuasan Kerja dalam 

meningkatkan Kinerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International 

maka diperoleh kesimpulan dari hasil 

penelitian sebagai berikut: 

1. Variabel budaya kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. 

Dengan demikian hipotesis pertama 

diterima sehingga dapat disimpulkan 

budaya kerja memberikan kontribusi 

terhadap kepuasan kerja yang baik.  

2. Variabel kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. 

Dengan demikian hipotesis kedua 

diterima sehingga dapat disimpulkan 

kompensasi memberikan kontribusi 

terhadap kepuasan kerja yang baik.  

3. Variabel motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. 

Dengan demikian hipotesis ketiga 

diterima sehingga dapat disimpulkan 

motivasi kerja memberikan 

kontribusi terhadap kepuasan kerja 

yang baik.  

Budaya Kerja 

 

Kompensasi Kepuasan Kerja 

Motivasi Kerja 

 

Kinerja 

 

0.000 

0.016 

0.008 

0.013 

0.000 

0.042 

0.044 
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4. Variabel budaya kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Paramount Enterprise 

International. Dengan demikian 

hipotesis keempat diterima sehingga 

dapat disimpulkan budaya kerja 

memberikan kontribusi terhadap 

kinerja yang baik.  

5. Variabel kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Paramount Enterprise 

International. Dengan demikian 

hipotesis kelima diterima sehingga 

dapat disimpulkan kompensasi 

memberikan kontribusi terhadap 

kinerja yang baik.  

6. Variabel motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. 

Dengan demikian hipotesis keenam 

diterima sehingga dapat disimpulkan 

motivasi kerja memberikan 

kontribusi terhadap kepuasan kerja 

yang baik.  

7. Variabel budaya kerja, kompensasi, 

dan motivasi kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. 

Dengan demikian hipotesis pertama 

diterima sehingga dapat disimpulkan 

budaya kerja, kompensasi, dan 

motivasi kerja secara simultan 

memberikan kontribusi terhadap 

kepuasan kerja yang baik.  

8. Variabel budaya kerja, kompensasi, 

dan motivasi kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. 

Dengan demikian hipotesis pertama 

diterima sehingga dapat disimpulkan 

budaya kerja, kompensasi, dan 

motivasi kerja secara simultan 

memberikan kontribusi terhadap 

kinerja yang baik.  

9. Variabel kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT 

Paramount Enterprise International. 

Dengan demikian hipotesis keenam 

diterima sehingga dapat disimpulkan 

kepuasan kerja memberikan 

kontribusi terhadap kepuasan kerja 

yang baik.  

10. Variabel budaya kerja, kompensasi, 

motivasi kerja, dan kepuasan kerja 

secara simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Paramount Enterprise 

International. Dengan demikian 

hipotesis pertama diterima sehingga 

dapat disimpulkan budaya kerja, 

kompensasi, motivasi kerja, dan 

kepuasan kerja secara simultan 

memberikan kontribusi terhadap 

kinerja yang baik. 
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