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Abstract   This study aims to determine whether organizational commitment, leadership style, 

compensation, work discipline, communication, work stress, and organizational culture 

influence employee work motivation at PT Mitra Andal Sejati Jakarta. The analysis carried out 

with a descriptive and inferential approach using multiple linear regression analysis on 84 

sample people who were employees of PT Mitra Andal Sejati Jakarta. Based on the results of 

the study note that are organizational commitment, leadership style, compensation, 

communication, and organizational culture has positive effect on employee motivation, work 

stress has a negative effect on employee motivation and work discipline does not affect 

employee work motivation. Built upon the results of the study, it is also known that 

compensation has a dominant effect on employee work motivation of PT Mitra Andal Sejati 

Jakarta, therefore, it is better to pay more attention to compensation given to increase employee 

motivation. 

 

Keyword  : organizational commitmen, compensation, work discipline, communication, work stress, 

organization culture. 

 

 

 

I.  PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia merupakan salah 

satu sumber daya yang dimiliki perusahaan 

yang merupakan kunci bagi kelangsungan 

hidup suatu organisasi, karena merupakan aset 

organisasi yang relatif sulit untuk ditiru oleh 

organisasi lain. Hal ini disebabkan sifat sumber 

daya manusia yang tidak tetap dan terus 

bergerak secara fleksibel mengikuti setiap 

perubahan yang terjadi di lingkungannya.  

Pimpinan hendaknya berusaha agar 

karyawan mempunyai motivasi yang tinggi 

dalam melaksanakan setiap tugas dan 

pekerjaanya, karena motivasi kerja dapat 

mendorong semangat kerja para karyawan agar 

mau bekerja keras dan memberikan semua 

kemampuan serta ketrampilan demi tercapainya 

tujuan perusahaan. Motivasi kerja karyawan 

penting karena dengan motivasi kerja karyawan 

diharapkan setiap individu karyawan mau 

bekerja keras dan antusias untuk mencapai 

produktivitas kerja yang tinggi.  

Motivasi kerja karyawan dapat 

ditingkatkan melalui komitmen organisasional. 

Komitmen organisasional merupakan sikap 

para karyawan terhadap organisasi atau 

perusahaan tempatnya bekerja. Tinggi 

rendahnya komitmen yang dimiliki karyawan 

terhadap perusahaan sangatlah menentukan 

dalam memotivasi kerjanya. Karyawan yang 

memiliki komitmen yang tinggi akan melakukan 
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usaha yang maksimal dan keinginan yang kuat 

dalam mencapai tujuan perusahaan dan 

sebaliknya karyawan yang memiliki komitmen 

rendah akan melakukan usaha yang tidak 

maksimal dengan keadaan terpaksa. Penelitian 

berkaitan dengan pengaruh komitmen 

organisasional terhadap motivasi kerja 

karyawan telah dilakukan oleh beberapa peneliti 

seperti Mohsan et. al. (2013), Putri (2014), 

Altindis (2011), dan Choong et. al. (2011) 

menemukan bahwa komitmen organisasional 

berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

karyawan. 

Selain komitmen organisasional, untuk 

meningkatkan motivasi kerja karyawan 

diperlukan seorang pemimpin yang tepat 

dengan gaya kepemimpinan yang sesuai untuk 

mengarahkan para karyawan agar mampu 

melaksanakan program kerja yang telah 

ditetapkan. Pemimpin yang baik adalah 

pemimpin yang mengerti visi, misi, nilai, 

kebijakan perusahaan dan mampu menuangkan 

hal tersebut dalam tindakan nyata dan gaya 

kepemimpinan yang sesuai. Beberapa peneliti 

terdahulu seperti Virgana (2011), Mulyadi, dkk 

(2013), serta Gopal dan Chowdhury (2014) 

menemukan pengaruh positif gaya kepemimpinan 

terhadap motivasi kerja karyawan. Sedangkan 

Dewi menemukan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh negatif terhadap motivasi kerja 

karyawan. 

Motivasi kerja karyawan juga dapat 

ditingkatkan melalui pemberian kompensasi. 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang 

diterima para karyawan sebagai balas jasa 

untuk kerja mereka. Bila kompensasi diberikan 

secara benar, para karyawan akan lebih 

terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai 

sasaran-sasaran perusahaan. Kompensasi 

penting bagi karyawan sebagai individu, karena 

besarnya kompensasi mencerminkan ukuran 

nilai kerja karyawan itu sendiri, keluarga dan 

masyarakat. Oleh karena itu, bila para 

karyawan memandang kompensasinya tidak 

memadai, prestasi kerja, motivasi dan kepuasan 

kerjanya akan turun. Winarni (2013), 

Purwanggono, dkk (2014) Akhtar et. al. (2014), 

Safakli dan Ertanin (2012) serta Negasha et. al.,  

2014 menemukan bahwa terdapat pengaruh 

positif antara kompensasi terhadap motivasi 

kerja karyawan. Sedangkan Faridah (2010) 

menemukan bahwa tidak terdapat pengaruh 

yang signifikan antara kompensasi terhadap 

motivasi kerja karyawan. 

Motivasi kerja karyawan juga dapat 

ditingkatkan melalui disiplin kerja. Melalui 

disiplin kerja yang tinggi, karyawan akan 

bekerja lebih giat di dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Sebaliknya dengan disiplin kerja 

yang rendah karyawan tidak mempunyai 

semangat bekerja, mudah menyerah, dan 

kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Dewi (2012) menemukan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

karyawan. Sedangkan Hasan (2014) menemukan 

bahwa terdapat pengaruh negatif antara disiplin 

kerja terhadap motivasi kerja karyawan.  

Komunikasi juga dapat meningkatkan 

motivasi kerja karyawan. Komunikasi dalam 

perusahaan merupakan faktor penentu 

keberhasilan dalam tercapainya suatu tujuan. 

Motivasi kerja karyawan akan terwujud jika 

terdapat komunikasi yang baik di perusahaan, 

apakah antara karyawan dengan karyawan 

maupun antara karyawan dengan pimpinan. 

Adanya komunikasi yang baik menyebabkan 

pimpinan perusahaan mudah untuk 

menyampaikan ide-ide, tujuan perusahaan, dan 

visi dengan sangat jelas, sehingga memiliki 

pengaruh pada motivasi kerja karyawan. 

Purwanggono, dkk (2014), Dewi (2012), dan 

Chiang et. al. (2008) menemukan bahwa 

terdapat pengaruh antara komunikasi terhadap 

motivasi kerja karyawan. 

Usaha untuk meningkatkan motivasi 

kerja karyawan juga dapat dilakukan dengan 

memperhatikan stres kerja. Stres merupakan 

suatu kondisi keadaan seseorang mengalami 

ketegangan karena adanya kondisi yang 

mempengaruhinya, kondisi tersebut dapat 

diperoleh dari dalam diri seseorang maupun 

lingkungan di luar diri seseorang. Stres dapat 

menimbulkan dampak yang negatif terhadap 

keadaan psikologis dan biologis bagi karyawan. 
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Stres yang tidak dapat diatasi dengan baik akan 

berakibat pada ketidakmampuan seseorang 

berinteraksi dengan lingkungannya, baik 

lingkungan pekerjaan maupun di luar pekerjaaan, 

sehingga akan mempengaruhi motivasi 

kerjanya. Martini dan Fadli (2010) Waisnawini 

(2014) serta Sinaga dan Sinambela (2013) 

menemukan bahwa terdapat pengaruh positif 

antara stres kerja dengan motivasi kerja 

karyawan. Sedangkan Hidayati dkk 2008 

menemukan bahwa stres kerja berpengaruh 

negatif terhadap motivasi kerja karyawan. 

Budaya organisasi juga dapat 

mempengaruhi motivasi kerja karyawan. 

Budaya organisasi merupakan suatu norma atau 

nilai yang dianut oleh sebuah organisasi dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Budaya organisasi 

dapat direalisasikan antar sesama karyawan 

melalui sebuah falsafah yang baik, yang akan 

akan memberikan informasi apa dan bagaimana 

suatu norma dan nilai perusahaan agar dapat 

dimengerti oleh seluruh karyawan. Koesmono 

(2005), Diputra dan Riana (2014), Sinha et. al., 

(2010) serta Roos dan Van Eeden (2008) 

menemukan bahwa terdapat pengaruh positif 

antara budaya organisasi dan motivasi kerja 

karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan 

judul “Faktor-Faktor yang Mempengaruhi 

Motivasi Kerja Karyawan pada PT. Mitra Andal 

Sejati Jakarta.” 

Semakin berkembangnya ilmu 

pengetahuan dan tehnologi mendorong kemajuan 

dalam bisnis. Dengan adanya kemajuan ilmu 

dan tehnologi akan memudahkan para pelaku 

bisnis di berbagai kegiatan seperti : produksi, 

distribusi, pemasaran, komunikasi bisnis dan 

berbagai aspek lain yang menunjang kegiatan 

bisnis. (Samsul, Achmad, 2018 : 661). 

 

II.  KAJIAN PUSTAKA 

 

Robbins dan Judge (2008:100) 

mendefinisikan komitmen organisasional 

sebagai suatu keadaan di mana seorang 

karyawan memihak organisasi tertentu serta 

tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi. Sedangkan 

Sopiah (2008:157) mendefinisikan komitmen 

organisasional sebagai suatu ikatan psikologis 

karyawan pada organisasi yang ditandai dengan 

adanya : 

a. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas 

tujuan dan nilai-nilai organisasi. 

b. Kemauan untuk mengusahakan tercapainya 

kepentingan organisasi. 

c. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan 

kedudukan sebagai anggota organisasi. 

Sopiah (2008:165) mengembangkan 

suatu skala yang disebut Self Report Scales 

untuk mengukur sikap karyawan terhadap 

komitmen organisasional, sebagai berikut: 

a. Saya merasa bahwa nilai-nilai yang saya 

anut mirip dengan nilai-nilai yang ada pada 

organisasi. 

b. Saya merasa bangga apabila berkata pada 

orang lain bahwa saya menjadi bagian dari 

organisasi. 

c. Saya hanya dapat bekerja dengan baik di 

organisasi yang lain asalkan tipe pekerjaannya 

sama dengan tipe pekerjaan yang ada di 

organisasi ini. 

d. Organisasi ini benar-benar memberikan 

inspirasi yang terbaik bagi diri saya dalam 

mencapai kinerja. 

Pengertian gaya kepemimpinan menurut 

beberapa ahli dapat dijabarkan sebagai berikut : 

a. Dharma dalam Nawawi (2006:115), gaya 

kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang 

ditunjukkan seseorang pada saat mempengaruhi 

orang lain. 

b. Hersey (2004:29), gaya kepemimpinan 

adalah pola tingkah laku (kata-kata dan 

tindakan) dari seorang pemimpin yang 

dirasakan oleh orang lain. 

c. Fiedler dalam Prasetyo (2006:28), gaya 

kepemimpinan adalah cara yang digunakan 

dalam proses kepemimpinan yang 

diimplementasikan dalam perilaku 

kepemimpinan seseorang untuk 

mempengaruhi orang lain untuk bertindak 

sesuai dengan apa yang diinginkan. 
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d. Tjiptono (2006:161), gaya kepemimpinan 

adalah suatu cara yang digunakan pemimpin 

dalam berinteraksi dengan bawahannya.  

Dari beberapa pengertian tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah 

suatu cara yang digunakan oleh seorang 

pemimpin untuk mempengaruhi orang lain 

untuk melakukan suatu tindakan sesuai dengan 

apa yang diinginkan. 

Pengertian kompensasi menurut 

Handoko (2011:155) adalah segala sesuatu 

yang diterima para karyawan sebagai balas jasa 

untuk kerja mereka. Sedangkan menurut 

Nawawi (2006:325) adalah penghargaan / 

imbalan pada para karyawan/anggota organisasi 

yang telah memberikan kontribusi melalui 

pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

Kompensasi mempunyai beberapa 

tujuan antara lain memperoleh personalia yang 

qualified, mempertahankan karyawan yang ada 

sekarang, menjamin keadilan, menghargai 

perilaku yang diinginkan, mengendalikan 

biaya-biaya, dan memenuhi peraturan-peraturan 

yang legal (Handoko, 2011:156).  

Disiplin kerja menurut Theo Haimann 

dalam Nawawi (2006:330) adalah suatu kondisi 

yang tertib, dengan anggota organisasi yang 

berperilaku sepantasnya dan memandang 

peraturan-peraturan organisasi sebagai perilaku 

yang dapat diterima. Sedangkan disiplin kerja 

menurut Handoko (2011:208) adalah kegiatan 

manajemen untuk menjalankan standar-standar 

organisasional. 

Menurut Siagian (2009:305-307) terdapat 

dua jenis disiplin dalam organisasi yaitu 

disiplin preventif dan disiplin korektif. 

a. Disiplin Preventif 

Disiplin preventif adalah tindakan yang 

mendorong para karyawan untuk taat kepada 

berbagai ketentuan yang berlaku dan 

memenuhi standar yang telah ditetapkan. 

Artinya melalui kejelasan dan penjelasan 

tentang pola sikap, tindakan, dan perilaku 

yang diinginkan dari setiap anggota 

organisasi diusahakan pencegahan jangan 

sampai para karyawan berperilaku negatif. 

b. Disiplin korektif 

Disiplin korektif adalah tindakan yang 

dilakukan jika ada karyawan yang nyata-nyata 

telah melakukan pelanggaran atas ketentuan-

ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi 

standar yang telah ditetapkan. Berat atau 

ringannya suatu sanksi tergantung pada 

bobot pelanggaran yang telah dilakukan.  

Menurut Sopiah (2008:141) komunikasi 

adalah penyampaian atau pertukaran informasi 

dari pengirim kepada penerima, baik secara 

lisan, tertulis maupun menggunakan alat 

komunikasi. Pertukaran informasi yang terjadi 

di antara pengirim dan penerima tidak hanya 

dilakukan dalam bentuk lisan maupun tulisan, 

tetapi juga yang menggunakan alat komunikasi 

canggih. Dewasa ini banyak manajer mengirim 

informasi dengan sistem informasi manajemen 

yang kompleks, di mana data berasal dari 

berbagai sumber yang kemudian dianalisis oleh 

komputer dan disampaikan kepada penerima 

secara elektronik. 

Menurut Siagian (2009:310), agar 

komunikasi mencapai hasil yang diharapkan, 

hal-hal yang perlu diperhatikan adalah sebagai 

berikut : 

a. Kesediaan untuk tidak mendominasi 

pembicaraan.  

b. Mampu menciptakan suasana yang tidak 

tegang. 

c. Menunjukkan pada “lawan bicara” bahwa 

pimpinan yang bersangkutan mau mendengar 

pihak lain. 

d. Menghilangkan hal-hal yang dapat 

mengalihkan perhatian dari pembicaraan 

yang sedang berlangsung. 

e. Mampu menempatkan diri pada posisi orang 

lain. 

f. Sabar.  

g. Mampu mengendalikan emosi. 

h. Mencegah timbulnya suasana perdebatan. 

i. Mengajukan berbagai pertanyaan sebagai 

bukti perhatian yang diberikan. 

Nawawi (2006:342) memberikan 

definisi stres sebagai suatu keadaan tertekan, 

baik secara fisik maupun psikologis. Keadaan 

tertekan tersebut secara umum merupakan 
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kondisi yang memiliki karakteristik bahwa 

tuntutan lingkungan melebihi kemampuan 

individu untuk meresponnya. Stres menurut 

Handoko (2011:200) adalah suatu kondisi 

ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 

berpikir dan kondisi seseorang. Stres yang 

terlalu besar dapat mengancam kemampuan 

seseorang untuk menghadapi lingkungan. 

Mangkunegara dalam Nawawi (2006:345) 

mendefinisikan stres kerja sebagai perasaan 

yang menekan atau rasa tertekan yang dialami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaannya.  

Schein dalam Melinda (2007:170) 

memandang budaya organisasi sebagai suatu 

pola asumsi-asumsi mendasar yang dipahami 

bersama dalam sebuah organisasi terutama 

dalam memecahkan masalah yang dihadapi. 

Pola-pola tersebut menjadi sesuatu yang pasti 

dan disosialisasikan kepada anggota-anggota 

baru dalam organisasi. Pascale dan Athos 

dalam Sopiah (2008:128) mendefinisikan 

budaya organisasi sebagai falsafah yang 

menuntun kebijaksanaan organisasi terhadap 

pegawai dan pelanggan. Sedangkan budaya 

organisasi menurut Donnelly dan Lyndon 

dalam Nawawi (2006:285) adalah campuran 

antara nilai-nilai kepercayaan dan norma-

norma yang ditetapkan sebagai pola perilaku 

dalam suatu organisasi. 

Pengertian motivasi menurut Luthans 

(dalam Nawawi, 2006:328) adalah suatu proses 

di dalam diri seseorang karena memiliki 

kebutuhan psikologis dan fisiologis, sehingga 

menggerakkan perilaku atau dorongan untuk 

mencapai suatu tujuan. Dijelaskannya pula 

bahwa motivasi memiliki tiga unsur yang 

saling berkaitan satu dengan yang lain, terdiri 

dan kebutuhan (need), dorongan (drives) dan 

tujuan (incentive). 

Salah seorang ilmuwan yang dipandang 

sebagai pelopor teori motivasi adalah Maslow. 

Berdasarkan teori motivasi Abraham H. 

Maslow yang dikutip oleh Siagian (2009:287) 

bahwa manusia mempunyai lima tingkat atau 

hierarki kebutuhan, yaitu : 

a. Kebutuhan fisiologikal, seperti sandang, 

pangan dan papan. 

b. Kebutuhan keamanan, tidak hanya dalam 

arti fisik, akan tetapi juga mental, psikologikal 

dan intelektual. 

c. Kebutuhan sosial. 

d. Kebutuhan prestise yang pada umumnya 

tercermin dalam berbagai simbol-simbol 

status. 

e. Aktualisasi diri dalam arti tersedianya 

kesempatan bagi seseorang untuk 

mengembangkan potensi yang terdapat 

dalam dirinya sehingga berubah menjadi 

kemampuan nyata. 

Keberhasilan suatu perusahaan tidak 

terlepas dari kerjasama yang baik dari setiap 

pegawai yang bekerja dalam perusahaan 

tersebut. (Rahma, Diana, 2018 : 7). 

 

III.  METODE PENELITIAN 

 

Teknik Analisis 

Analisis Regresi Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan 

untuk mengukur ada atau tidaknya pengaruh 

antara lebih dari satu variabel independent 

(bebas) terhadap variabel dependent (terikat). 

Rumus regresi linier berganda menurut 

Sugiyono (2011:192) yang disesuaikan dengan 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Y  =  a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + b5X5 + 

b6X6 + b7X7 + e 

Keterangan : 

Y  =  Variabel terikat 

a  =  Konstanta  

b1 - b7  =  Koefisien regresi 

x1 - x7  =  Variabel bebas 

 

IV.  PEMBAHASAN 

 

Regresi linier berganda merupakan suatu 

persamaan yang menggambarkan hubungan 

antara dua atau lebih variabel bebas dengan 

satu variabel terikat. Regresi linier berganda 

diterapkan pada penelitian ini untuk mengukur 

ada atau tidaknya hubungan antara komitmen 

organisasional, gaya kepemimpinan, kompensasi, 

displin kerja, komunikasi, stres kerja, dan 
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budaya organisasi sebagai variabel independent 

(bebas) terhadap motivasi kerja karyawan 

sebagai variabel dependent (terikat). Dari hasil 

pengolahan data dengan menggunakan 

Program SPSS diperoleh hasil sebagai berikut : 

Y = 0,287 + 0,200 X1 + 0,228 X2 + 0,224 

X3 - 0,042 X4 + 0,199 X5 - 0,087 X6 + 

0,137 X7 + e 

Berdasarkan hasil perhitungan juga 

diketahui bahwa koefisien determinasi 

berganda (R2) atau R Square adalah sebesar 

0,800 atau 80%, hal ini menunjukkan bahwa 

komitmen organisasional, gaya kepemimpinan, 

kompensasi, displin kerja, komunikasi, stres 

kerja, dan budaya organisasi secara bersama 

sama mampu menjelaskan turun naiknya 

motivasi kerja karyawan sebesar 80%, 

sedangkan sisanya sebesar 20% dipengaruhi 

faktor lain di luar penelitian ini. 

 

Pengujian Pengaruh Dominan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

variabel bebas yang mempunyai pengaruh 

dominan terhadap motivasi kerja karyawan (Y) 

adalah kompensasi (X3) karena mempunyai 

nilai standardized coefficient (β) yang paling 

besar dari pada variabel bebas lainnya yaitu 

sebesar 0,246. 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

positif terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini berarti mendukung hipotesis yang 

diajukan yaitu “Komitmen organisasional 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT. Mitra Andal Sejati Jakarta.” 

Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan 

Mohsan et. al. (2013), Putri (2014), Altindis 

(2011), dan Choong et. al. (2011) menemukan 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

positif terhadap motivasi kerja karyawan. Dalam 

komitmen organisasional tercakup unsur 

loyalitas terhadap perusahaan, keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan, dan identifikasi 

terhadap nilai-nilai dan tujuan perusahaan. 

Dengan adanya komitmen organisasional maka 

perusahaan dapat mendapatkan kesetiaan 

karyawan bukan hanya secara pasif, tetapi juga 

secara aktif terhadap sebuah perusahaan untuk 

mencapai keberhasilan perusahaan tersebut. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini berarti mendukung hipotesis yang 

diajukan yaitu “Gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT. Mitra Andal Sejati 

Jakarta.” Hal ini mendukung penelitian yang 

dilakukan Virgana (2011), Mulyadi, dkk 

(2013), serta Gopal dan Chowdhury (2014) 

menemukan pengaruh positif gaya 

kepemimpinan terhadap motivasi kerja 

karyawan. Hal ini berarti tidak mendukung 

hasil penelitian Dewi yang menemukan bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh negatif 

terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan merupakan faktor penentu 

penting dari motivasi. Reaksi karyawan untuk 

pemimpin mereka biasanya akan tergantung 

pada karakteristik pemimpin. Ada dinamika 

hubungan kerja berorientasi manajemen antara 

manajer dengan karyawan. Karyawan akan 

selalu mengamati hubungan kerja dengan 

pimpinannya dari waktu ke waktu, karena itu 

manajer yang baik harus mempertimbangkan 

pentingnya sikap dan nilai-nilai baik dalam 

perjalanan kepemimpinan mereka. 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui 

bahwa kompensasi berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini berarti mendukung hipotesis yang 

diajukan yaitu “Kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan 

pada PT. Mitra Andal Sejati Jakarta.” Hal ini 

mendukung penelitian yang dilakukan Winarni 

(2013), Purwanggono, dkk (2014) Akhtar et. al. 

(2014), Safakli dan Ertanin (2012) serta 

Negasha et. al.,  2014 menemukan bahwa 

terdapat pengaruh positif antara kompensasi 

terhadap motivasi kerja karyawan. Namun 

penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian 

Faridah (2010) yang menemukan bahwa tidak 

terdapat pengaruh yang signifikan antara 
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kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi 

merupakan faktor penggerak seorang karyawan 

untuk dapat bekerja dengan baik di perusahaan, 

misalnya seorang pegawai yang menerima gaji 

atau imbalan sesuai dengan kualifikasi 

pendidikan yang dimilikinya, maka motivasinya 

dalam bekerja akan meningkat. Kompensasi 

mempunyai beberapa tujuan antara lain 

memperoleh karyawan yang qualified, serta 

mempertahankan karyawan yang ada sekarang. 

Program kompensasi juga penting bagi 

perusahaan, karena mencerminkan upaya 

organisasi untuk mempertahankan sumber daya 

manusianya. Di samping itu jika kompensasi 

dilakukan secara tidak tepat, perusahaan bisa 

kehilangan karyawannya yang baik dan harus 

mengeluarkan biaya untuk menarik, menyeleksi, 

dan melatih karyawan baru.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh negatif tidak 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini berarti tidak mendukung 

hipotesis yang diajukan yaitu “Disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT. Mitra Andal Sejati Jakarta.” 

Hal ini tidak mendukung penelitian yang 

dilakukan Dewi (2012) yang menemukan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh positif terhadap 

motivasi kerja karyawan. Hasil penelitian ini 

juga tidak mendukung hasil penelitian Hasan 

(2014) yang menemukan bahwa terdapat 

pengaruh negatif signifikan antara disiplin 

kerja terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan 

disiplin kerja di perusahaan perlu dibenahi dan 

diimplementasikan dengan tepat, karena 

penerapan disiplin yang berlebihan di perusahaan 

justru akan menurunkan semangat kerja 

karyawan dan meningkatkan turnover karyawan.  

Berdasarkan hasil penelitian diketahui 

bahwa komunikasi berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini berarti mendukung hipotesis yang 

diajukan yaitu “Komunikasi berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan 

pada PT. Mitra Andal Sejati Jakarta.” Hal ini 

mendukung penelitian yang dilakukan 

Purwanggono, dkk (2014), Dewi (2012), dan 

Chiang et. al. (2008) yang menemukan bahwa 

terdapat pengaruh antara komunikasi terhadap 

motivasi kerja karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa komunikasi vertikal yang baik antara 

pimpinan dan karyawan perlu dijaga. Arus 

komunikasi yang baik antara atasan dan 

bawahan ini digunakan dapat untuk 

menyampaikan perintah, petunjuk, tujuan, 

kebijakan dari perusahaan untuk pekerja pada 

tingkat yang lebih rendah dalam organisasi. 

Arus komunikasi yang baik antara atasan dan 

bawahan juga menyediakan  feedback  (umpan 

balik) dari pekerja, sehingga dapat menjadi 

masukan untuk pencapaian tujuan perusahaan.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

stres kerja berpengaruh negatif signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini berarti mendukung hipotesis yang 

diajukan namun memiliki arah yang negatif 

yaitu “Stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. Mitra 

Andal Sejati Jakarta.” Hal ini mendukung 

penelitian yang dilakukan oleh Hidayati dkk 

2008 yang menemukan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif terhadap motivasi kerja 

karyawan. Namun penelitian ini tidak mendukung 

hasil penelitian Martini dan Fadli (2010) 

Waisnawini (2014) serta Sinaga dan Sinambela 

(2013) yang menemukan bahwa terdapat 

pengaruh positif antara stres kerja dengan motivasi 

kerja karyawan. Adanya penekanan dalam 

pekerjaan diperlukan oleh sebuah organisasi 

untuk meningkatkan produktivitas kerja, 

namun pemberian tekanan yang berlebihan 

akan menyebabkan stres kerja atau kondisi 

tertekan, baik secara fisik maupun psikologis.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini berarti mendukung 

hipotesis yang diajukan yaitu “Budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja karyawan pada PT. Mitra Andal 

Sejati Jakarta.” Hal ini mendukung penelitian 

yang dilakukan oleh Koesmono (2005), 
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Diputra dan Riana (2014), Sinha et. al., (2010) 

serta Roos dan Van Eeden (2008) menemukan 

bahwa terdapat pengaruh positif antara budaya 

organisasi dan motivasi kerja karyawan. 

Budaya organisasi memberikan pedoman 

berperilaku yang baik dalam perusahaan. 

Karyawan tidak semaunya saja bertindak atau 

berperilaku sekendak hati melainkan harus 

menyesuaikan diri dengan budaya perusahaan 

tempat di mana mereka bekerja. Adanya 

kesamaan visi dan berperilaku dalam 

berinteraksi dengan orang lain di perusahaan 

dapat meningkatkan fungsi karyawan sebagai 

makhluk sosial dan mengembangkan tingkat 

interdependensi antar individu atau bagian 

karena individu atau bagian yang lain saling 

melengkapi dalam kegiatan usaha perusahaan. 

Adanya penerapan budaya organisasi yang baik 

memberikan dorongan kepada karyawan untuk 

mencapai prestasi kerja yang lebih baik, hal ini 

dapat dicapai apabila proses sosialisasi dapat 

dijalankan dengan tepat untuk mencapai sasaran. 

Namun, perlu di cermati bahwa 

perusahaan berhak untuk meminta bukti 

keluhan yang ada untuk menghindari penipuan 

(Kaihatu, Daengs, Indrianto, 2015 : 101). 

 

V.  SIMPULAN 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dilakukan dapat diambil kesimpulan sebagai 

berikut : 

1. Komitmen organisasional, gaya kepemimpinan,  

kompensasi, komunikasi,  budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja karyawan pada PT. Mitra Andal Sejati 

Jakarta. 

2. Disiplin kerja, stres kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan 

pada PT. Mitra Andal Sejati Jakarta. 
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