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Abstract

The main objective of this study is to assess the influence of the work environment, motivation, and compensation on
employee job satisfaction, both individually and collectively. The research adopts a quantitative approach, focusing on
establishing causal relationships. A sample of 40 employees was selected for analysis using multivariate analysis
techniques. The data collected underwent various statistical analyses, including validity and reliability tests, descriptive
analysis, classical assumption tests, multiple linear regression, determination coefficient calculation, and hypothesis testing
using SPSS version 25 software. The findings indicate that when examined separately, there is no significant correlation
between the work environment and employee job satisfaction. Similarly, motivation does not have a significant independent
effect. However, compensation exhibits a significant impact on employee job satisfaction when analyzed in isolation. When
all variables are considered together, namely the work environment, motivation, and compensation, they collectively
demonstrate a significant influence on employee job satisfaction.
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Abstrak

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengkaji pengaruh lingkungan kerja, motivasi, dan kompensasi terhadap
kepuasan kerja karyawan, baik secara individu maupun secara bersama-sama. Penelitian ini mengadopsi pendekatan
kuantitatif dengan fokus pada pembentukan hubungan sebab-akibat. Sampel terdiri dari 40 karyawan yang dipilih untuk
dianalisis menggunakan teknik analisis multivariat. Analisis data melibatkan berbagai metode statistik, termasuk uji validitas
dan reliabilitas, analisis deskriptif, uji asumsi klasik, regresi linear berganda, perhitungan koefisien determinasi, dan
pengujian hipotesis menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketika dianalisis
secara terpisah, tidak terdapat hubungan signifikan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan. Demikian pula,
motivasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan secara independen. Namun, kompensasi memiliki dampak signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan ketika ditinjau secara sendiri-sendiri. Ketika semua variabel diperhitungkan secara
bersama-sama, yaitu lingkungan kerja, motivasi, dan kompensasi, mereka secara kolektif menunjukkan pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Lingkungan, Motivasi, Kompensasi

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia mempunyai peran sentral di suatu organisasi dan merujuk pada individu-individu
yang bekerja di dalamnya untuk mendorong pencapaian tujuan. Manajemen sumber daya manusia secara
umum membahas aspek-aspek yang berhubungan dengan dimensi manusiawi, salah satunya adalah kepuasan
kerja karyawan. Hal itu menjadi faktor penting yang dapat berpengaruh terhadap keseluruhan kinerja organisasi.
Apabila karyawan merasakan kepuasan dalam melaksanakan tugas pekerjaan, hal ini mengindikasikan bahwa
mereka merasa senang dalam menjalankan tugas-tugas tersebut. Kepuasan kerja juga mencerminkan sikap
positif karyawan terhadap berbagai situasi yang terjadi di lingkungan kerja. Oleh karena itu, pimpinan organisasi
memiliki tanggung jawab untuk memberikan perhatian dan memenuhi kepuasan kerja karyawan. Bagi karyawan
sendiri, kepuasan kerja menjadi faktor individu yang membantu meningkatkan produktivitas kerja mereka. Dalam
konteks manajemen sumber daya manusia, faktor kepuasan kerja ini memberikan manfaat yang positif bagi
organisasi, karyawan, dan bahkan masyarakat secara umum.

Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang melibatkan perasaan dan perilaku seorang pekerja
terhadap pekerjaannya. Hal ini melibatkan penilaian individu terhadap pekerjaan mereka sebagai suatu bentuk
penghargaan dalam mencapai nilai-nilai penting dalam pekerjaan tersebut [1]. Kepuasan kerja memiliki peranan
yang sangat penting karena tingkat kepuasan yang dirasakan akan mempengaruhi sikap positif terhadap
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pekerjaan [2]. Ketika individu merasa puas dengan pekerjaannya, ini dapat membawa dampak positif pada
perilaku mereka, seperti peningkatan tingkat disiplin dan motivasi dalam bekerja. Selain itu, kepuasan kerja juga
memiliki kaitan dengan hasil-hasil atau hasil akhir, seperti kinerja kerja. Oleh karena itu, semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja, semakin besar pula semangat dan motivasi dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan.
Dengan demikian, individu akan lebih mungkin mencapai tingkat kinerja yang tinggi.

Faktor yang memengaruhi kepuasan kerja termasuk lingkungan kerja, yang merupakan aspek penting
dalam kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yakni tempat di mana terdapat fasilitas pendukung dalam
mencapai tujuan organisasi sesuai visi misinya [3]. Lingkungan kerja mencakup lingkungan fisik, lingkungan
sosial, dan lingkungan virtual yang berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja perusahaan
secara berkelanjutan [4]. Kualitas lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif memiliki dampak signifikan
terhadap kepuasan karyawan. Jika lingkungan kerja terpenuhi dengan baik, maka akan berkontribusi pada
tingkat kepuasan karyawan. Namun, ada permasalahan yang diidentifikasi oleh peneliti terkait lingkungan kerja,
seperti adanya rekan kerja yang toksik dan pembentukan kelompok-kelompok yang dapat membuat beberapa
karyawan merasa tidak nyaman dalam menjalankan tugas mereka, meskipun lingkungan fisiknya sudah cukup
memadai.

Motivasi juga memiliki peranan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Motivasi
merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri individu karena adanya inspirasi, motivasi, dan dorongan untuk
melakukan aktivitas dengan antusiasme, kegembiraan, dan dedikasi. Hal ini berarti individu tersebut merasa
terdorong untuk melaksanakan tugas-tugasnya dengan semangat tinggi dan komitmen yang tinggi pula.
Akibatnya, hasil dari aktivitas yang dilakukan dapat mencapai tingkat kualitas yang baik dan memuaskan [5].
Dalam konteks memotivasi karyawan, motivasi juga menjadi salah satu pilihan dalam mencapai tujuan
organisasi. Tanpa motivasi yang tinggi dari setiap karyawan, organisasi atau perusahaan tidak akan mampu
maju dan berkembang. Dengan adanya rasa antusiasme yang muncul dalam setiap karyawan, tingkat motivasi
dalam melaksanakan tugas meningkat sehingga memberikan dampak positif bagi perusahaan. Oleh karena itu,
penting bagi setiap karyawan untuk memiliki komitmen dalam menjalankan tugas mereka guna memastikan
kelancaran pelaksanaan motivasi. Motivasi memiliki peranan yang signifikan karena dapat memicu,
mengarahkan, dan mendukung perilaku karyawan agar mereka bekerja dengan dedikasi dan antusiasme dalam
mencapai hasil kerja yang optimal.

Dalam usaha untuk memberikan motivasi kepada karyawan, penting juga untuk memberikan penggantian
yang layak. Penggantian mengacu pada imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai
pengakuan atas kontribusi mereka dalam menjalankan tugas, tanggung jawab, dan kewajiban untuk mencapai
tujuan perusahaan. Penggantian mencakup berbagai bentuk kompensasi, baik dalam bentuk uang maupun
barang, yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka terhadap perusahaan [6].
Penggantian memainkan peranan penting bagi karyawan karena jumlah penggantian yang diterima
mencerminkan nilai kerja mereka dalam hubungan dengan rekan kerja, keluarga, dan masyarakat secara umum.
Dengan adanya penggantian yang memadai dan peningkatan motivasi, karyawan akan termotivasi untuk
melaksanakan tugas yang diberikan kepada mereka dan berusaha mengatasi tantangan yang muncul [7].

Pengamatan yang dilakukan peneliti menunjukkan beberapa temuan. Pertama, keberadaan lingkungan
kerja yang nyaman namun masih terdapat beberapa rekan kerja yang dianggap beracun dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Kedua, motivasi yang diberikan oleh perusahaan sudah sesuai dengan harapan yang
diinginkan oleh karyawan. Ketiga, kompensasi yang diberikan oleh perusahaan belum memadai untuk
memenuhi harapan karyawan.

Terdapat beberapa penelitian sebelumnya yang relevan dengan topik yang peneliti. Penelitian " Pengaruh
Efikasi Diri Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan” [8] menyimpulkan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian “Pengaruh Stres Kerja Dan Motivasi Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Pada Karyawan Bank Mandiri Syariah Cabang Padang” [9] menyimpulkan bahwa
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian “Pengaruh Pelatihan Kompensasi terhadap
Kepuasan Kerja dan Kinerja” [10] menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja.

METODE

Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan fokus pada hubungan sebab-akibat. Data primer
digunakan dalam penelitian ini, yang diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan oleh peneliti kepada
responden karyawan. Variabel yang akan diinvestigasi meliputi lingkungan kerja, motivasi, kompensasi, dan
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kepuasan kerja. Metode analisis yang akan digunakan mencakup uji validitas, uji reliabilitas, analisis deskriptif,
penguijian asumsi klasik, regresi linier berganda, perhitungan koefisien determinasi, dan pengujian hipotesis.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel Item rhiumg  Mave  Keterangan
0,897 0,312 Valid
0,794 0,312 Valid
0,767 0,312 Valid

Lingkungan 0,767 0312  Valid
0,897 0312  Vald
0,794 0312  Valid
059 0312  Valid
0344 0312  Valid
Mofivas 0844 0312 Valid
0,844 0312  Valid
0575 0312  Valid
0332 0312  Vald
0539 0312  Valid
0611 0312  Valid
« . 0,739 0312  Valid
ompensasl

0,57 0,312 Valid
0,78 0,312 Valid
06 0312 Valid
0,749 0,312 Valid
0,722 0,312 Valid
0,751 0,312 Valid
0,864 0,312 Valid
0,404 0,312 Valid
0,673 0,312 Valid

Kepuasan kerja

DT OLON 20000 PR WON-_OOCOPRROON—_OOCOPRRLON—

Sumber ;: SPSSv25

Berdasarkan tabel 1, semua nilai r hitung lebih besar daripada r tabel. Maka, semua data dapat dikatakan
valid.

Uji Reliabilitas

Tabel 2. Hasil Uji Reliabiilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Alpha Kritis Keterangan

Lingkungan 0,902 0,6 Reliabel
Motivasi 0,627 0,6 Reliabel
Kompensasi 0,712 0,6 Reliabel
Kepuasan kerja 0,782 0,6 Reliabel

Sumber ;: SPSSv25

Berdasarkan tabel 2, semua nilai cronbach alpha lebih besar daripada alpha kritis. Sehingga, semua data
dapat dikatakan reliabel.
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Analisis Deskriptif

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase

Laki-laki 34 85%
Perempuan 6 15%
Total 40 100%

Sumber ;: SPSSv25

Berdasarkan tabel 3, ditemukan bahwa terdapat 34 orang (85%) yang merupakan laki-laki dan 6 orang
(15%) yang merupakan perempuan.

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase

20-25 8 20%
26 - 31 16 40%
32-37 12 30%

>38 4 10%

Sumber : SPSSv25

Berdasarkan tabel 4, ditemukan bahwa terdapat 8 orang (20%) berusia 20-25 tahun, 16 orang (40%)
berusia 26-31 tahun, 12 orang (30%) berusia 32-37 tahun dan 4 orang (10%) berusia lebih dari 38 tahun.

Tabel 5. Deskripsi Frekuensi Kepuasan Kerja

No Item Pernyataan STS TS N S S8
> % > % > % > % > %
Kesesuaian
1 Y. 0 0 0 0 0O O 16 40 24 60
2 Y.2 0 0 0 0 0 0 21 525 19 475
Rasa adil
3 Y.3 0 0 0 0 0 0 11 275 29 725
4 Y.4 0 0 0 0 0O 0O 14 35 26 65
Hilangnya perasaan tidak puas
5 Y5 0 0 0 0 0O 0 17 425 23 575
6 Y.6 0 0 0 0 0 0 13 325 27 675

Sumber : SPSSv25

Berdasarkan tabel 5, dapat dilihat bahwa pada indikator kesesuaian, item pertama mendapatkan
jawaban terbesar dari 24 responden (60%) yang menjawab sangat setuju, item kedua mendapatkan jawaban
terbesar dari 21 responden (52,5%) yang menjawab setuju. Pada indikator rasa adil, item pertama mendapatkan
jawaban terbesar dari 29 responden (72,5%) yang menjawab sangat setuju, item kedua mendapatkan jawaban
terbesar dari 26 responden (65%) yang menjawab sangat setuju. Pada indikator hilangnya perasaan tidak puas,
item pertama mendapatkan jawaban terbesar dari 23 responden (57,5%) yang menjawab sangat setuju, item
kedua mendapatkan jawaban terbesar dari 27 responden (67,5%) yang menjawab sangat setuju.
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Tabel 6. Deskripsi Frekuensi Lingkungan

STS TS N S SS
> % > % > % > % > %

No Item Pernyataan

Penerangan cahaya

1 X111 0 0 0 0 0O O 25 625 15 375
2 X1.2 0 0 0 0 0O 0 24 60 16 40
Keamanan

3 X13 0 0 0 0 0 0 25 625 15 375
4 X14 0 0 0 0 0O O 25 625 15 375
Kebersihan

5 X15 0 0 0 0 0 O 25 625 15 375
6 X1.6 0 0 0 0 0O 0 24 60 16 40

Sumber : SPSSv25

Berdasarkan tabel 6, dapat dilihat bahwa pada indikator penerangan cahaya, item pertama
mendapatkan jawaban terbesar dari 25 responden (62,5%) yang menjawab setuju, item kedua mendapatkan
jawaban terbesar dari 24 responden (60%) yang menjawab setuju. Pada indikator keamanan, item pertama
mendapatkan jawaban terbesar dari 25 responden (62,5%) yang menjawab setuju, item kedua mendapatkan
jawaban terbesar dari 25 responden (62,5%) yang menjawab setuju. Pada indikator kebersihan, item pertama
mendapatkan jawaban terbesar dari 25 responden (62,5%) yang menjawab setuju, item kedua mendapatkan
jawaban terbesar dari 24 responden (60%) yang menjawab setuju.

Tabel 7. Deskripsi Frekuensi Motivasi

STS 1S N S sS
S % S %Y %S % 5 %

No Item Pernyataan

Kebutuhan fisik

1 X241 0 0 0 0 0 0 14 35 26 65
2 X22 0 0 0 0 0O 0 14 35 26 65
Sosial

3 X23 0 0 0 0 0 0 24 60 16 40
4 X24 0 0 0 0 0O 0 24 60 16 40
Penghargaan

5 X25 0 0 0 0 0 O 25 625 15 375
6 X26 0 0 0 0 0 0 27 675 13 325

Sumber ;: SPSSv25

Berdasarkan tabel 7, dapat dilihat bahwa pada indikator kebutuhan fisik, item pertama mendapatkan
jawaban terbesar dari 26 responden (65%) yang menjawab sangat setuju, item kedua mendapatkan jawaban
terbesar dari 26 responden (65%) yang menjawab sangat setuju. Pada indikator sosial, item pertama
mendapatkan jawaban terbesar dari 24 responden (60%) yang menjawab setuju, item kedua mendapatkan
jawaban terbesar dari 24 responden (60%) yang menjawab setuju. Pada indikator penghargaan, item pertama
mendapatkan jawaban terbesar dari 25 responden (62,5%) yang menjawab setuju, item kedua mendapatkan
jawaban terbesar dari 27 responden (67,5%) yang menjawab setuju.

Tabel 8. Deskripsi Frekuensi Kompensasi

No Item Pernyataan STS TS N S S8
> % > % > % > % > %
Gaji
1 X3.1 0 0 0 0 0O 0 14 35 26 65
2 X3.2 0 0 0 0 0 0 15 375 25 625
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STS TS N S SS
> % > % > % > % Y %

No Item Pernyataan

Insentif
3 X33 0O 0 0 0 0 0O 14 35 26 65
4 X34 0o 0 0 0 0 0 12 30 28 70
Tunjangan
5 X35 0 0 0 0 0 0 15 375 25 625
6 X3.6 0 0 0 0 0 0 16 40 24 60

Sumber : SPSSv25

Berdasarkan tabel 8, dapat dilihat bahwa pada indikator gaji, item pertama mendapatkan jawaban
terbesar dari 26 responden (65%) yang menjawab sangat setuju, item kedua mendapatkan jawaban terbesar
dari 25 responden (62,5%) yang menjawab sangat setuju. Pada indikator insentif, item pertama mendapatkan
jawaban terbesar dari 26 responden (65%) yang menjawab sangat setuju, item kedua mendapatkan jawaban
terbesar dari 28 responden (70%) yang menjawab sangat setuju. Pada indikator tunjangan, item pertama
mendapatkan jawaban terbesar dari 25 responden (62,5%) yang menjawab sangat setuju, item kedua
mendapatkan jawaban terbesar dari 24 responden (60%) yang menjawab sangat setuju.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber : SPSSv25
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan gambar 1, hasil jawaban responden tentang lingkungan, motivasi, dan kompensasi
menyebar sekitar garis mengikuti arah garis diagonal, sehingga regresi memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolinieritas

Tabel 9. Hasil Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
(Constant)
Lingkungan 0,303 3,301
Motivasi 0,235 4,263
Kompensasi 0,635 1,574

Sumber : SPSSv25
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Berdasarkan tabel 9, semua nilai tolerance diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10. Artinya, regresi terbebas
dari gejala multikolinieritas.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Regression Studentized Residual
[ ]
L ]
[ ]
.

-2 -1 a 1

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : SPSSv25
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 2, titik-titik tersebar secara acak baik di atas maupun angka 0 pada sumbu Y, maka
tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 10. Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta
(Constant) 2,41 3,577
Lingkungan 0,034 0,155 0,041
Motivasi 0,108 0,247 0,093
Kompensasi 0,772 0,139 0,713

Sumber ;: SPSSv25

Berdasarkan data yang terdapat dalam tabel 10, terdapat hasil yang menunjukkan adanya hubungan
positif antara semua variabel independen dan variabel dependen, dengan konstanta memiliki nilai 2,41.
Koefisien regresi variabel X1 menunjukkan nilai 0,034, yang menggambarkan bahwa setiap peningkatan satu
unit dalam lingkungan akan berdampak positif sebesar 0,034 pada tingkat kepuasan kerja jika variabel lainnya
tetap konstan. Koefisien regresi variabel X2 memiliki nilai 0,108, menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu
unit dalam motivasi akan memiliki pengaruh positif sebesar 0,108 terhadap kepuasan kerja jika variabel lainnya
tetap konstan. Selanjutnya, koefisien regresi variabel X3 memiliki nilai 0,772, yang menunjukkan bahwa setiap
peningkatan satu unit dalam kompensasi akan berkontribusi positif sebesar 0,772 pada tingkat kepuasan kerja
jika variabel lainnya tetap konstan.
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Uji Koefisien Determinasi

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model R RSquare Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 .7882 0,621 0,59 1,291 1,997
Sumber : SPSSv25

Berdasarkan tabel 11, nilai adjusted rsquare 0,59 berarti lingkungan, motivasi, dan kompensasi
mempengaruhi kepuasan kerja 59%. Sisanya 41% dipengaruhi variabel lain dan tidak dimasukkan pada
penelitian ini.

Uji t

Tabel 12. Hasil Uji t

Model t Sig.

(Constant) 0,674 0,505

Lingkungan 0,221 0,826

Motivasi 0,438 0,664

Kompensasi 5,539 0,000
Sumber : SPSSv25

Berdasarkan tabel 12, nilai sig. variabel lingkungan 0,826 > 0,05 berarti lingkungan tidak punya pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai sig. variabel motivasi 0,664 > 0,05 berarti motivasi tidak punya
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai sig varibel kompensasi 0,000 < 0,05 berarti kompensasi
punya pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Uji F

Tabel 13. Hasil Uji F

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 98,427 3 32,809 19,694 .000°
1 Residual 59,973 36 1,666
Total 1584 39

Sumber ;: SPSSv25

Berdasarkan tabel 13, nilai sig. 0,000 < 0,05 berarti lingkungan, motivasi, dan kompensasi secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penguijian yang dilakukan, ditemukan bahwa lingkungan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan oleh taraf signifikansi sebesar 0,826 > 0,05. Hasil ini berarti
B\berdasarkan pernyataan responden, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang diterapkan oleh
perusahaan belum sesuai dengan harapan karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengidentifikasi dan
memperbaiki masalah yang ada dalam lingkungan kerja yang mungkin mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Tujuannya adalah menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan mendukung karyawan dalam
mengaktualisasikan potensi mereka. Dengan demikian, perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan dan memperbaiki kinerja keseluruhan organisasi. Penelitian ini berbeda dengan temuan sebelumnya
yang menyatakan bahwa lingkungan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja [8].
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan, ditemukan bahwa motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan oleh taraf signifikansi sebesar 0,664 > 0,05. Hal ini berarti
meskipun karyawan memiliki tugas dan tanggung jawab yang harus mereka laksanakan, tetap penting untuk
memberikan motivasi kepada mereka. Motivasi dapat membantu meningkatkan semangat, antusiasme, dan
kualitas kinerja karyawan. Meskipun karyawan memiliki tanggung jawab yang sudah ditetapkan dan prosedur
yang harus diikuti, motivasi dapat memberikan dorongan tambahan yang memacu mereka untuk bekerja lebih
baik, mencapai target yang lebih tinggi, dan berinovasi dalam menjalankan tugas mereka. Selain itu, motivasi
juga dapat membantu menciptakan iklim kerja yang lebih positif dan membangun hubungan yang baik antara
karyawan dan perusahaan. Penelitian ini berbeda dengan temuan sebelumnya yang menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh signfikan terhadap kepuasan kerja [9].

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan, ditemukan bahwa kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan oleh taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti
kompensasi yang memadai sangat penting dalam memenuhi kebutuhan ekonomi karyawan dan mencapai
kesejahteraan finansial. Ketika karyawan merasa aman secara finansial dan memiliki stabilitas keuangan, hal ini
dapat menciptakan rasa nyaman dan mengurangi tingkat stres yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
mereka. Dengan adanya kompensasi yang cukup, karyawan dapat fokus pada pekerjaan mereka tanpa harus
khawatir tentang kebutuhan finansial mereka. Ini akan membantu meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan
serta memperkuat ikatan antara karyawan dan perusahaan. Penelitian ini mendukung temuan sebelumnya yang
menyatakan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja [10].

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan, ditemukan bahwa lingkungan, motivasi, dan
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja secara simultan. Hal ini ditunjukkan oleh taraf
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa sebesar 59% variasi dalam
kinerja dapat dijelaskan oleh kombinasi dari ketiga variabel independen tersebut (lingkungan, motivasi, dan
kompensasi), dan sisanya 41% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Dalam konteks
ini, kompensasi terbukti menjadi variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi kepuasan kerja bahwa nilai
Standardized Coefficients Beta tertinggi sebesar 0,713.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil uji yang telah disampaikan, dapat disimpulkan yaitu secara terpisah, lingkungan kerja
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Motivasi, secara individual,
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Kompensasi, secara terpisah,
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Ketika lingkungan kerja, motivasi,
dan kompensasi dianalisis secara bersama-sama, mereka memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan.

Oleh karena itu, perusahaan perlu mengidentifikasi dan memperbaiki masalah dalam lingkungan kerja
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dengan melakukan ini, perusahaan dapat menciptakan
lingkungan kerja yang lebih positif dan mendukung karyawan dalam mencapai potensi mereka. Beberapa
langkah yang dapat diambil termasuk meningkatkan komunikasi dan kolaborasi antara rekan kerja, mengelola
konflik secara efektif, menyediakan pelatihan dan pengembangan karyawan, serta memastikan adanya
kesetaraan dan keadilan dalam perlakuan di tempat kerja. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang positif,
perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, produktivitas, dan retensi tenaga kerja. Berikan
dorongan dan motivasi kerja yang lebih baik kepada karyawan dapat secara tidak langsung meningkatkan
kepuasan kerja mereka. Dorongan dan motivasi yang diberikan oleh perusahaan dapat menginspirasi karyawan
untuk bekerja dengan lebih antusias, berdedikasi, dan mencapai hasil yang lebih baik. Hal ini dapat menciptakan
lingkungan kerja yang positif, meningkatkan produktivitas, dan memperkuat hubungan antara karyawan dan
perusahaan. Dorongan dan motivasi yang tepat juga dapat membantu karyawan mengatasi tantangan dan
meningkatkan rasa percaya diri dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk terus memperbaiki strategi dan pendekatan dalam memberikan dorongan dan motivasi
kepada karyawan guna meningkatkan kepuasan kerja mereka. Selalu evaluasi dan umpan balik terhadap sistem
kompensasi yang diterapkan sangat penting. Melalui mendengarkan masukan dari karyawan dan
mengidentifikasi area perbaikan, perusahaan dapat terus meningkatkan kebijakan dan program kompensasi.
Dengan memperbaiki sistem kompensasi sesuai dengan harapan dan kebutuhan karyawan, perusahaan dapat
memastikan bahwa karyawan merasa dihargai dan diberi pengakuan atas kontribusi mereka. Hal ini dapat
membantu meningkatkan kepuasan kerja, motivasi, dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Selain itu,
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evaluasi dan umpan balik yang terus dilakukan juga memungkinkan perusahaan untuk menyesuaikan
kompensasi dengan kondisi pasar dan industri, sehingga tetap kompetitif dalam merekrut dan mempertahankan
tenaga kerja yang berkualitas.

Hasil penelitian ini juga dapat menjadi dasar untuk penelitian selanjutnya di bidang yang sama, dengan
memperluas variabel dan mempertimbangkan faktor-faktor lain seperti kepemimpinan, stres kerja, dan lainnya
yang berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan.
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