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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kepemimpinan,
Kompensasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Pada PT. Bank Sumut Pusat Medan. Penelitian dilakukan
tahun 2020-2021. Populasi dan sempel penelitian ini berjumlah
79Karyawan. Pengolahan data menggunakan aplikasi SPSS Versi 16.
Pengujian data yang dilakukan menggunakan uji asumsi klasik dan
regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwaNilai
thiung SEDESAr 0,265sedangkan tipe Sebesar 1,99 dan signifikan sebesar
0,792, sehingga thiwng 0,265 < tine 1,99dan signifikan 0,792 > 0,05,
maka H; ditolak dan H, diterima, yang menyatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja.Nilai tyiwng Sebesar 7,957 sedangkan tipe Sebesar 1,99
dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thiwng 7,450 > tiane 1,98dan
signifikan 0,00 < 0,05, maka H, diterima dan H, ditolak, yang
menyatakan Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap kepuasan kerja.Nilai thiwng Sebesar 2,506 sedangkan
tianer SEDESAr 1,99 dan signifikan sebesar 0,014, sehingga thiwng 2,506 >
traner 1,99dan signifikan 0,014 < 0,05, maka H; diterima dan Hy
ditolak, yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja. Kepemimpinan,
kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
secara simultan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dari
analisis regresi linier berganda melalui uji-F yang bertanda positif
dengan nilai F-piwng Sebesar 68,620 dengan sig.0,000

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kompensasi,Lingkungan
KerjaKepuasan Kerja



ABSTRACT

This study aims to determine the effect of leadership, compensation,
and work environment on employee job satisfaction at PT. Central
Sumatra Bank, Medan. The research was conducted in 2020-2021.
The population and sample of this study amounted to 79 employees.
Data processing uses the SPSS Version 16 application. Data testing is
carried out using the classical assumption test and multiple linear
regression. The results showed that the value of tcount was 0.265
while ttable was 1.99 and significant was 0.792, so that tcount 0.265
< ttable 1.99 and significant 0.792 > 0.05, then H1 was rejected and
HO was accepted, which states that leadership has a positive effect
and does not significant to job satisfaction. The value of tcount is
7.957 while ttable is 1.99 and significant is 0.000, so tcount 7.450 >
ttable 1.98 and significant 0.00 <0.05, then H2 is accepted and HO is
rejected, which states that compensation has a positive and partially
significant effect on job satisfaction. The tcount value is 2,506 while
the ttable is 1.99 and significant is 0.014, so that tcount is 2.506 >
ttable 1.99 and significant is 0.014 <0.05, then H3 is accepted and HO
IS rejected, which states that the work environment has a positive and
partially significant effect on job satisfaction. work. Leadership,
compensation and work environment have a positive and significant
effect simultaneously on job satisfaction. This is evidenced from
multiple linear regression analysis through the F-test which is positive
with an F-count value of 68.620 with sig.0.000

Keywords: Leadership, Compensation, Work Environment Job

Satisfaction
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Sumber daya manusia memegang peranan penting di dalam
perusahaan. Sumber dayamanusia harus diperhatikan dalam melaksanakan
fungsi-fungsi perusahaan karena untuk memperoleh keuntungan dan menjaga
eksistensi, perusahaan harus mampu meningkatkan kualitas pelayanan kepada
konsumen di samping proses produksi. Permasalahan yang muncul ketika
salah dalam mengelola sumber daya manusia adalah penurunan
kinerjakaryawan.Keberhasilanperusahaan tergantung pada bagaimana kinerja
karyawan, efisiensi, kejujuran, ketekunan dan integritasAdha, (2019:47).

Kinerja karyawan memiliki perananpenting bagi perusahaan, apabila
kinerja yang ditampilkan karyawan rendah makaakan mengakibatkan
perusahaan dalam mencapai tujuan menjadi terhambat Ashari (2020: 194).
Kinerja adalah pencapaian hasil kerja karyawan berdasarkan kualitas
maupunkuantitas sebagai prestasi kerja dalam periode waktu tertentu yang
disesuaikan dengan tugas dan tanggung jawabnyaMangkunegara, (2015:9).
Muliawaty,(2019:1-9). menyatakan faktor yang mempengaruhi Kkinerja
adalahkepuasan atau ketidakpuasan kerjaselainindividu itu sendiri, pekerjaan
dan komitmen organisasi. Beberapa hasil penelitian juga mendukukung
kinerja dipengaruhi oleh kepuasan kerja secara signifikan dan positif kinerja
dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Nurhasan, (2017:66).menambahkan
bahwasecarapositif dan signifikan kinerja juga dipengaruhi olehkompensasi,

kepemimpinandan lingkungan kerja.



Berikut disajikan tabel yang mengukur tingkat kepuasan

karyawan.

Tabel 1.1 Kepuasan Kerja PT. Bank Sumut

Tingkat Kepuasan Kerja Staf Manajer
Laki-Laki Wanita Laki-Laki Wanita
Secara Umum 3,37 3,37 3,50 3,46
Jenjang Karir 3,37 3,37 3,50 3,46
Work Life Balance 3,37 3,37 3,50 3,46
Gaji dan Tunjangan 3,37 3,37 3,50 3,46

Sumber :

Bagian Umum Bank Sumut

kerja

Data di atas menggambarkan fenomena terkait dengan bentuk kepuasan kerja
karyawan dimana kepuasan kerja yang rendah aitu pada jenjang karir yang
belum merata dan work life balance yang rendah artinya karyawan kurang
puas karena tidak adanya keseimbangan antara pekerjaan di kantor dan rumah
sehingga mereka merasa bahwa harus mengerjakan pekerjaan tambahan di
rumah sehingga menyebabkan keletihan dan kurang puasnya mereka dalam
bekerja.

Kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja karena kepuasan kerja
memainkan peranan yang penting dalam pengembangan perusahaan untuk
meningkatkan efisiensi dan kinerja karyawan Hanani, (2017:70). Kepuasan
kerjaadalah sikappositif ataupun negatif dari emosional karyawanmemandang
pekerjaannya baik yang ditunjukan dalam keadaanmenyenangkan atau tidak
Handoko, (2019:331). Karyawan yang mampumenggunakanketerampilan dan
pengetahuannyapada pekerjaanakanmenjadi sangatpuas
denganpekerjaantersebut Handoko, (2019:331). Karyawan cenderung akan

meningkatkan kinerjanya baik dari ukuran kuantitas dan kuantitasapabila

kepuasan karyawan terpenuhi Pramita, (2019:37).



Untuk mengukuru Kepuasan kerja pada PT. Bank Sumut Pusat
Medan. Peneliti telah melakukan pra survey kepada 30 karyawan, dan dapat
di lihat pada tabel di bawah.

Tabel 1.2 Pra Survei Kepuasan kerja pada
PT. Bank Sumut Pusat Medan

No Pernyataan Ya Tidak Total
Orang % Orang % Orang %
1 | Saya merasaperusahaan 15 50% 15 50% 30 100%
sudah memberikan gaji
karyawan sesuai dengan
standart yang berlaku.
2 | Saya senang dengan 15 50% 15 50% 30 100%

dasar yang digunakan
untuk promosi (kenaikan
jabatan) dalam perusahaan

3 | Saya senang bekerja 14 46,6% 16 53,3% 30 100%
dengan rekan kerja yang
memberikan dukungan
yang cukup kepada saya

4 | Saya senang dengan 10 33%% 20 66% 30 100%

atasan yang dapat
memberikan dukungan
kepada karyawan

bawahannya

Sember:Peneliti 2021

Berdasarkan tabel 1.2 di atas mengambarkan kepuasan Kkerja
karyawan PT. Bank Sumut Pusat Medan.Sebagian besar karyawan merasa
bahwa gaji sudah sesuai dengan standar yang berlaku namun sebagian
karyawan lainnya merasa bahwa gaji yang diterima belum sesuai dengan
harapan karyawan.Sebagian besar karyawan merasa bahwa kebijakan
promosi jabatan sudah cukup memuaskan namun sebagian lainnya belum
merasa puas atas kebijakan promosi perusahaan. Karyawan juga masih
kurang dalam bekerjasama dengan rekan kerja, dan sebagian besar karyawan
merasa masih kurang marasa diberikan dukungan dari atasan.

Beberapa teori menjelaskan hubungan antara ketidakpuasan karyawan

yang disebabkan oleh kompensasi. Handoko, (2019: 335)menyatakan




pemberian ~ kompensasi  dapat  meningkatkan  kepuasan  kerja
karyawan.Pernyataan tersebut didukung oleh beberapa hasil penelitian yang
dilakukan Suyanto, (2019:68).menyatakan secara signifikan dan positif
kepuasan kerja dipengaruhi oleh kompensasi.Tingkat kompensasi yang
diberikan akan menentukan skala kehidupan ekonomi karyawan, kompensasi
relatif menunjukan status dan harga karyawan. Karyawan yang memandang
apabila kompensasi belum memadai maka produktivitas, prestasi, dan
kepuasannya akan turun. Kompensasi bisa dirancang secara benar untuk
mencapai keberhasilan bersama sehingga karyawan merasa puas dengan jerih
payah mereka dan termotivasi untuk mencapai tujuan dan sarana bersama
manajemen Rahmawati, (2018:95).

Menurut Hasibuan, (2019:45). yang menjadifaktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan vyaitu: balas jasa yang adil,
penempatanyangtepat sesuai dengan keahlian,berat-ringannya pekerjaan,
suasanadanlingkunganpekerjaan,sikappimpinandalamkepemimpinannya, sifat
pekerjaan monoton atau tidak, dan hubungan dengan rekan kerja.

kepemimpinan ini seringkali menjadi hambatan bagi karyawan dalam
menjalankan tugas dan kegiatan sehari-hari. Pemimpin di sini dituntut untuk
mampu memahami motif dari karyawannya, sebab motif didasari oleh
keinginan untuk memuaskan berbagai jenis kebutuhan yang pada gilirannya
akan memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan. Seorang pemimpin
merupakan contoh, panutan, idola dan pembina bagi seluruh anggota

organisasi yang dipimpinnya dalam peningkatan hasil kerja. Wujud dari



kepemimpinan antara lain perilaku, sikap, watak serta kebijakan yang
dimiliki oleh pimpinan tersebut Roscahyo, (2018:94).

Selain gaya kepemimpinan, masalah lain yang dianggap sebagai isu
bisnis yang berkaitan dengan kinerja, yaitu mengelola sumber daya manusia
untuk menciptakan kemampuan (kompetensi) yang harus dimiliki oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga dengan
adanya kompetensi yang telah dimiliki dapat membantu para karyawan di
dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditentukan.

Untuk mengukuru kepemimpinan karyawan pada PT. Bank Sumut
Pusat Medan. Peneliti telah melakukan pra survey kepada 30 karyawan, dan
dapat di lihat pada tabel di bawah.

Tabel 1.3 Pra Survei Kepemimpinan karyawan pada
PT. Bank Sumut Pusat Medan.

N Ya Tidak Total

o Pernyataan Ora | % Ora | % Ora | %

ng ng ng

1 | Pimpinanmampumengambil 15 |[50% | 15 |50% | 30 | 100
suatu keputusan yang %
efektifdantepatsehinggaberdampakpadakebaik
anbuat semua unsur yang ada diperusahaan.

2 | Pimpinan mampu 15 | 50% | 15 | 50% | 30 100
memberikanmotivasipadakaryawansehinggada %
patmendorong hasilkerjayangbaik..

3 |Pimpinanmampu menjaga komunikasi 10 33,3 20 66,6 30 100

yangbhaik. % % %

Sember:Peneliti 2021

Berdasarkan tabel 1.3 di atas mengambarkan kepemimpinan yang ada

diPT. Bank Sumut Pusat Medan.

Sebagianbesarkaryawanmemilikiperseps. bahwa pimpinan mampu
mengambil suatu keputusan yang tepat dan bergunabagi setiap unsur yang

ada di perusahaan namun sebagian karyawan




lainnyamenganggapbelummampu.Sebagianbesarkaryawanmerasabahwapi
mpinan mampu memotivasi dengan baik bawahannya akan tetapi
beberapakaryawanlainnyamerasabahwapemimpinbelummampumendoron
gsemangat kerja karyawan. Jawaban responden padaindikator
komunikasibahwakaryawanmerasapimpinansudahcukupmampuberkomun
ikasidenganbaikdenganbawahannyawalaupunbeberapakaryawanlainnyam
erasabahwakomunikasibelumcukupefektif.

Menurut Rivai, (2019:119).kompensasi merupakan sesuatu yang
diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada
perusahaan. Kompensasi merupakan faktor yang sangat penting dalam upaya
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, karena dengan pemberian
kompensasi yang tepat dan sesuai dengan kebutuhan karyawan, maka
kepuasan kerja karyawan akan meningkat. Sebaliknya jika kompensasi yang
diberikan tidak sesuai dengan kebutuhan karyawan, maka kepuasan Kerja
karyawan akan menurun. Hal ini sejalan dengan pendapat Rivai, (2019:120).
yang mengungkapkan bahwa tujuan pemberian kompensasi salah satunya
adalah untuk memenuhi kepuasan kerja karyawan. Dari uraian tersebut dapat
disimpulkan bahwa jika kompensasi yang diterima karyawan semakin besar
berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan pemenuhan
kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula, dengan demikian
kepuasan kerjanya juga semakin baik.

Untuk mengukuru Kompensasi Karyawan pada PT. Bank Sumut
Pusat Medan. Peneliti telah melakukan pra survey kepada 30 karyawan, dan

dapat di lihat pada tabel di bawah.



Tabel 1.4 Pra Survei Kompensasi karyawan pada
PT. Bank Sumut Pusat Medan.

No

Ya Tidak Total

Pernyataan Orang % Orang % Orang %

Perusahaan tempat saya 18 60% 12 40% 30 100%
bekerja, dalam
memberikan gaji setiap
bulan telah mampu
memenuhi kebutuhan sehari-
hari karyawan.

2 | Saya merasa, bahwa 15 50% 15 50% 30 100%
motivasi dan semangat
kerja terpacu dengan gaji
yang saya terima.

3 | Perusahaan tempat saya 12 40% 18 60% 30 100%

bekerja, memberikan
kepercayaan  kepada
karyawan  untuk
mempertanggung jawabkan
tugas-tugasnya.

Sember:Peneliti 2021

Berdasarkan tabel 1.4 di atas dapat di lihat mengenaipernyataan
Kompensasikerja karyawanPT. Bank Sumut Pusat Medan.Mayoritas
karyawan merasa bahwa mereka mendapatkan gaji yang mampu memenuhi
kebutuhan sehari-harinya, akan tetapi sebagian karyawan lainnya merasa
belum mendapat gaji yang dapat memenuhi kebutuhan sehati-harinya.
Sebagian besar karyawan merasa bahwa mereka termotivasi dan terpacu
untuk bekerja karena gaji yang diterima. Perusahaan belum sepenuhnya
mampumemberikan kepercayaankepadakaryawanuntukmempertanggung
jawabkan tugas-tugasnya.

Selain kompensasi, faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja adalah kepemimpinan. Menurut Thoha, (2016:109) Kepemimpinan
adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni
mempengaruhi perilaku manusia baik perorangan maupun kelompok.
Kepemimpinan juga memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan

kerja karyawan, karena dalam upaya peningkatan kepuasan kerja karyawan




pada sebuah perusahaan tidak terlepas dari peran pemimpin dalam
perusahaan tersebut.Selain itu kepemimpinan merupakan kunci utama dalam
menentukan keputusan dan tindakan dalam sebuah organisasi atau
perusahaan. Apabila di perusahaan terdapat pemimpin yang baik, ramah, dan
peduli akan kebutuhan karyawan maka kepuasan Kkerja karyawan akan
terpenuhi. Sebaliknya apabila di perusahaan tidak terdapat pemimpin
yang baik dan ramah serta tidak mempunyai sikap kepedulian terhadap
karyawan, maka dapat memungkinkan kepuasan kerja karyawan akan
menurun.Hal ini sesuai dengan pendapat Rivai, (2019:121). yang
mengungkapkanbahwafaktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja salah satunya juga adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan
pemimpin.

Sumber daya manusia yang berbasis kompensasi dapat meningkatkan
kapasitas dan membangun pondasi karena apabila orang-orang yang bekerja
dalam organisasi memiliki kompetensi yang tepat sesuai dengan tuntutan
pekerjaannya maka dia akan mampu, baik dari segi pengetahuan,
keterampilan maupun mental serta karakter produktifnya. Dengan
kepemilikan nilai (value) yang kuat, mereka akan selalu siap menghadapi
perubahan sesuai dengan tuntutan organisasi tanpa menghilangkan jati
dirinya. Kompetensi secara sederhana merupakan karakteristik yang dimiliki
karyawan terbaik untuk membantu mereka menjadi berhasil.

Pimpinan perusahaan dalam membebankan tugas dan tanggung jawab
kepada karyawan hendaknya jugamemperhatikan lingkungan kerja karyawan.

Perusahaan dituntut harus mampu memberikan rasa aman dan kenyamanan



bagi karyawan dalam bekerja.Lingkungan kerja memiliki kontribusi yang
signifikan bagi kepuasan kerja karyawan Maulana, (2019: 57),
sehinggalingkungan kerja karyawan memiliki efek yang kuat terhadap
kepuasan kerja Helmi, (2017:96).Lingkungan kerjamerupakan kondisi dari
segala sesuatu yang terdapat di sekitar tempat bekerja karyawan yang mampu
memberikan pengaruh bagi dirinya dalam melaksanakan pekerjaannya
Nitisemito, (2015:90). Kepuasanakan lebih  tinggidan  niatuntuk
meninggalkanakan lebih rendahbilalingkungan
kerjamelengkapipersyaratankreativitaspekerjaanNitisemito, (2015:90).

Riadi, (2019:280). menyatakan lingkungan fisik dan non fisik
merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja selain kompensasi,
promosi jabatan sertakarakteristik dari pekerjaanyang
bersangkutan.Pernyataan tersebut didukung oleh hasil penelitian Riadi,
(2019:280). menyatakan secara signifikan dan positif kepuasan kerja
dipengaruhi oleh lingkungan kerja.Selain itu, beberapa hasil penelitian yang
lain  juga menambahkanlingkungan  kerja dapat mempengaruhi
kinerja.Penelitianyang dilakukan oleh Yasa, (2015:83).menyatakan secara
signifikan dan positif kinerja dipengaruhi oleh lingkungan kerja.

Untuk mengukuru Lingkungan kerja karyawan pada PT. Bank Sumut
Pusat Medan. Peneliti telah melakukan pra survey kepada 30 karyawan, dan
dapat di lihat pada tabel di bawah.

Tabel 1.5 Pra Survei Lingkungan Kerja karyawan pada
PT. Bank Sumut Pusat Medan

No

Ya Tidak Total

Pernyataan Orang % Orang % Orang %

Karyawan diberikan 14 466% 16 53,3% 30 100%
peralatan kerja yang sangat
memadai sehingga tidak
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mengalami kendala dalam
pekerjaannya.

2 | Karyawan di fasilitasi tempat 11 36,6% 19 63,3% 30 100%
istirahat dan kantin yang
nyaman untuk menghabiskan
waktu istirahatnya dalam
lingkungan pekerjaan.

3 | Karyawan menjalin 10 33,3% 20 66,6% 30 100%
hubungan harmonis dengan
pegawai lainnya.

Sember:Peneliti 2021

Berdasarkan tabel 1.5 di atas dapat di lihat mengenaipernyataan
Lingkungan  Kerja  karyawanPT. Bank Sumut Pusat Medan.
Dimanakaryawanbelumdiberikan peralatan kerja yang sangat memadai
sehingga tidak mengalami kendala dalam pekerjaannya. Karyawan Kurang di
fasilitasi tempat istirahat dan kantin yang nyaman untuk menghabiskan waktu
istirahatnya dalam lingkungan pekerjaan. Karyawan kurang menjalin
hubungan harmonis dengan pegawai lainnya.

Antara perusahaan dengan karyawan memiliki hubungan erat dimana
perusahaan dan karyawan tersebut ialah saling membutuhkan. Perusahaan
membutuhkan para karyawan untuk mencapai tujuan utamanya. Sedangkan
karyawanmembutuhkan  perusahaan  untuk  membantu  memenuhi
kebutuhannya sebagai makhluk hidup seperti kebutuhan tempat tinggal,
kebutuhan makan, dan sebagainya.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian mengenai‘“Pengaruh Kepemimpinan,
Kompensasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan kerja Karyawan
Pada PT. Bank Sumut Pusat Medan.”

1) Faktor-faktor lingkungan kerja fisik
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Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik,
sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya
ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi
lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman.
Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam
jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, keadaan lingkungan yang
kurang baik dapat menuntut tenaga dan yang lebih banyak tidak
mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Banyak
faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan
kerja

Berikut ini beberapa faktor yang diuraikan Sedarmayanti,
(2018:216) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi
lingkungan kerja diantaranya adalah:

a) Penerangan berjalannya suatu perusahaan tidak luput dari
adanya faktor penerangan, begitu pula untuk menunjang kondisi
kerja penerangan memberikan arti yang sangat penting. Salah
satu faktor yang penting dari lingkungan kerja yang dapat
meberikan semangat dalam bekerja adalah penerangan yang
baik. Karyawan yang terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari
rentan terhadap ketegangan mata yang disertai dengan keletihan
mental, perasaaan marah dan gangguan fisik lainnya. Dalam hal
penerangan disini tidak hanya terbatas pada penerangan listrik

tetapi juga penerangan matahari. Penerangan yang baik dapat
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memberikan kepuasan dalam bekerja dan tentunya akan
meningkatkan produktivitas, selanjutnya penerangan yang tidak
baik dapat memberikan ketidak puasan dalam bekerja dan
menurunkan produktivitas. Hal ini disebabkan karena
penerangan yang baik tentunya akan memudahkan para
karyawan dalam melakukan aktivitas. Ciri-ciri penerangan yang
baik adalah sebagai berikut:

(1) Sinar cahaya yang cukup

(2) Sinarnya yang tidak berkilau dan menyilaukan

(3) Tidak terdapat kontras yang tajam

(4) Cahaya yang terang

(5) Distribusi cahaya yang merata

(6) Warna yang sesuai

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai
guna mendapat keselamatan dan kelancaran bekerja, oleh sebab
itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang
tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang terang
mengakibatkan penglihatan yang kurang jelas, sehingga
pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan dan pada
akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan
pekerjaan. Hal ini mengakibatkan tujuan organisasi sulit
tercapai. Pada dasarnya cahaya dapat dibedakan menjadi dua,
yaitu cahaya alam yang berasal dari sinar matahari dan cahaya

dari lampu.



13

b) Lingkungan kerja dapat disarankan nyaman manakala ditunjang

oleh beberapa faktor, salah satu faktor yang memberikan andil
adalah suhu udara. Suhu udara dalam ruangan kerja merupakan
salah satu faktor yang harus diperhatikan oleh manajemen
perusahaan agar karyawan dapat bekerja dengan menggunakan
seluruh kemampuannya sehingga menciptakan hasil yang
optimal. Selain suhu udara, sirkulasi udara di tempat kerja perlu
diperhatikan juga. Bila sirkulasi udara baik maka udara kotor
yang ada dalam ruangan bisa diganti dengan udara yang bersih
yang berasala dari luar ruangan. Berbicara tentang kondisi udara
maka da tiga hal yang menjadi fokus perhatian yaitu
kelembapan, suhu udara, dan sirkulasi udara. Ketiga hal tersebut
sangat berpengaruh terhadapa aktivitas para pekerja. Bagaimana
seorang staff administrasi dapat bekerja secara optimal bila
keadaan udaranya sangat gerah.hal tersebut akhirnya dapa
menurunkan semangat kerja karenna dipengaruhi oleh turunnya
konsentrasi dan tingkat stres karyawan.

Kelembapan di tempat kerja Kelembapan adalah banyak air
yang terkandung dalam udara, biasanya dinyatakan dalam
persentase, kelembapan ini berhubungan atau dipengaruhi oleh
temperature udara, dan secara bersama-sama antara temperature,
kelembapan, kecepatan udara bergerak, dan radiasi panas dari
udara tersebut akan mempengaruhi keadaan thih manusia pada

saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.
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Sirkulasi udara di tempat kerja Oksigen merupakan gas yang
dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan
hidup, vyaitu untuk proses metabolisme. Udara disekitar
dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut
telah berkurang dan bercaampur dengan gas atau bau-bauan
yang berbahaya bagi kesehatan tubuh.

Suara Bising Untuk meningkatkan produktivitas kerja suara
yang menggangu perlu dikurangi. Bunyi bising dapat
mengganggu konsentrasi dalam bekerja, untuk itu suara-suara
ribut harus diusahakan berkurang. Turunnya konsentrasi karena
ditimbulkan oleh suara bising dapat berdampak pada
meningkatnnya stres karyawan.

Getaran mekanis di tempat kerja Getaran mekanis artinya
getaran oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai
ke tubuh pegawai dan dapat menimbulkan akibat yang tidak
diinginkan.

Bau-bauan di tempat kerja Adanya bau-bauan di sekitar tempat
kerja dapat dianggap sebagai pencemaran, karena dapat
menggangu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi
menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman.

Penggunaan warna Warna ruangan mempunyai pengaruh
terhadap gairah kerja dan semangat kerja para karyawan. Warna
ini berpengaruh terhadap kemampuan mata melihat objek dan

memberi efek psikologis kepada para karyawan karena warna
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mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan seseorang.sifat
dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang,
ceria, atau sumpek dan lai-lain. Berdasarkan hal yang
dikemukakan diatas maka perusahaan harus memperhatikan
penggunaan warna agar dapat mempengaruhi semangat dan
gairah kerja para karyawannya. Untuk ruang kerja hendaknnya
dipilih warna-warna yang dingin atau lembut misalnya cokelat,
krem, putih, hijau muda, sebagainya. Sebagai contoh adalah
warna putih, warna putih dapat memberikan kesan ruangan yan
sempit menjadi tampat leluasa dan bersih. Sebenarnya bukan
warna saja yang harus diperhatikan tapi komposisinya juga
harus diperhatikan. Hal ini disebabkan komposisi warna yang
salah dapat menggangu pemandangan sehingga menimbulkan
rasa kurang menyenagkan atau bosan bagi yang melihat. Rasa
menyenangkan atau bosan dapat mempengaruhi semangat kerja
karyawan.

Dekorasi di ruang kerja Tata kerja ruang yang baik adalah tata
ruang Kkerja yang dapat mencegah timbulnya gangguan
keamanan dan keselamatan kerja bagi semua karyawan yang
bekerja di dalamnya. Barang-barang yang diperlukan dalam
ruang kerja harus di tempatkan sedemikian rupa sehingga tidak
menimbulkan gangguan terhadap para karyawan. Jalan-jalan
yang dipergunakan untuk lalu lalang para karyawan hendaknya

tidak dipergunakan untuk meletakan barang-barang yang tidak
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pada tempatnya. Dalam ruangan kerja hendaknya ditempatkan
tempat sampah sehingga kebersihan lingkungan kerja tetap
terjaga. Ruang kerja hendaknnya di desain sedemikian rupa
sehingga memberikan kesan nyaman bagi para karyawan. Untuk
itu ruang kerja harus ditata mengacu kepada aliran kerja
sehingga meningkatkan efesiensi dan memudahkan koordinasi
antar para karyawan. Perusahaan yang baik akan selalu
menyediakan berbagai sarana yang memadai, hal ini
dimaksudkan agar para karyawan merasa senang dan betah di
ruangan kerja.

Musik di tempat kerja Musik yang nadanya lembut sesuai
dengan suasan, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan
merangsang karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu
perlu dipilih dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat
kerja.

Keamanan kerja Keamanan yang diciptakan suatu perusahaan
akan mewujudkan pemeliharaan karyawan dengan baik, namun
keamanan bekerja ini tidak bisa diciptakan oleh pimpinan
perusahaan. Keamanan bekerja akan tercipta bila semua elemen
yang ada di perusahaan secara bahu-membahu menciptakan
kondisi keamanan yang stabil. Keamanan bekerja untuk sebuah
kantor memang harus diperhatikan baik itu untuk keamanan
terhadap peralatan yang digunakan dan keamanan lingkungan

kerja. Lingkungan Kkerja harus memenuhi syarat-syarat
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keamanan dari orangorang yang berniat jahat. dan ruangan kerja

yang aman dari aktivitas tamu dan pergerakan umum. Tentang

keselamatan kerja ini sudah ada peraturannya, yang harus di

patuhi oleh setiap perusahaan. Artinya setiap perusahaan

menyediakan alat keselamatan kerja, dan melatih pengunaannya.

Hal ini dimaksudkan agar karyawan dapat bekerja dengan

tenang dan nyaman.

Pendapat mengenai keamanan bekerja diatas menggambarkan
bahwa perusahaan bertanggung jawab akan kondisi karyawannya.
Dorongan psikologis karyawan dalam bekerja yang berupa rasa aman
dan nyaman sangat mempengaruhi konsentrasi dalam bekerja.
Konsentrasi yang tidak mendukung akan mengakibatkan semangat dan
gairah menurun sehingga mengurangi produktivitas bekerja. Syarat-
syarat untuk dapat bekerja dengan perasaan tentram, aman dan nyaman
mengandung dua faktor utama yaitu faktor fisik dan non fisik.
Lingkungan kerja yang baik dan bersih, cahaya yang cukup, bebas dari
kebisingan dan gangguan diharapkan akan memberi semangat
tersendiri bagi karyawan dalam melakukan pekerjaan dengan baik.
Tetapi lingkungan kerja yang buruk, gelap, dan lembab akan
menimbulkan cepat lelah dan menurunkan semangat dan produktivitas
dalam bekerja.

2) Faktor-faktor lingkungan kerja non fisik
Menurut sedarmayanti (2011:219) lingkungan kerja non fisik

adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan
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hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan
sesama rekan Kkerja, ataupun hubungan dengan bawahan.

Menurut Schultz dan Schiltz lingkungan kerja non fisik terdiri dari
lingkungan kerja temporal dan lingkungan kerja psikologis. Lebih

lanjut dijelaskan oleh Mangkunegara (2015:105)

B. Identifikasi Dan Batasan Masalah
1. Ildentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapat diidentifikasikan sebagai

berikut:

a. Karyawan merasa kurang puas dengan insentif dan tunjangan yang
diberikan oleh perusahan dengan tuntutan kerja dan target yang begitu
tinggi.

b. Pimpinan kurang jelas dalam menjelaskan pelaksanaan tugas
yang diberikan kepada Karyawan.

c. Kurangnya interasi antara sesama rekan kerja yang mengakibatkan
hubungan kerja kurang harmonis.

d. Karyawan kurang termotivasi dan kurang semangat dalam berkerja
disebabkan dengan insentif yang diterimanya.

2. Batasan masalah

Untuk menghindari pembahasan yang terlalu luas, juga karena
keterbatasan waktu, tenaga, dan pengetahuan penulis, maka penelitian ini

hanya dibatasi pada pembahasan Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi, Dan
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Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank Sumut
Pusat Medan.Sampel yangdigunakandalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan bagian divisi Sumber Daya Manusia PT. Bank Sumut pusat
Medanyang berada di Imam Bonjol sebanyak 79 orang.

Rumusan Masalah

Dari masalah diatas maka dapat diperoleh rumusan penelitian sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan secara persial berpengaruh positif dan
Signifikanterhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank Sumut
Pusat Medan?

2. Apakah Kompensasi secara persial berpengaruh  positif dan
Signifikanterhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank Sumut
Pusat Medan?

3. Apakah Lingkungan Kerja secara persial berpengaruh positif dan
Signifikanterhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank Sumut
Pusat Medan?

4. ApakahKepemimpinan, Kompensasidan Lingkungan Kerja secara
simultan berpengaruh positifdan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Pada PT. Bank Sumut Pusat Medan?

D. Tujuan Dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan penelitian

Adapun yang tujuan penelitian adalah:
a. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan secara persial
berpengaruh positif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan Pada PT. Bank Sumut Pusat Medan.
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b. Untuk mengetahui apakah Kompensasi secara persial berpengaruh
positif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada
PT. Bank Sumut Pusat Medan.

c. Untuk mengetahui apakah Lingkungan Kerja secara persial
berpengaruh positif dan Signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Pada PT. Bank Sumut Pusat Medan.

d. Untuk mengetahui apakah Kepemimpinan, Kompensasi dan
Lingkungan Kerja secara simultan berpengaruh positif dan
Signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank
Sumut Pusat Medan.

Manfaat penelitian

Adapun beberapa manfaat penelitian ini yang diharapkan adalah:

a. Bagi Akademisi
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan kajian atau referensi
bagi program studi Manajemen Sumber Daya Manusia.

b. Bagi Peneliti Selanjutnya
Memberikan gambaran dan informasi yang bermanfaat mengenai
pengaruh kepemimpinan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja
terhadap Kepuasan Kerja karyawan. Selain itu penelitian ini juga
dapat dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya yang
berhubungan.

c. Bagi perusahaan
Penelitian ini dapat dijadikan masukan dan bahan pertimbangan

bagi PT. Bank Sumut Pusat Medan. untuk meningkatkan kepuasan
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karyawan yang lebih baik serta dapat membagi pengalaman yang
mungkin bisa diimplementasikan oleh perusahaan atau institusi
lain.
E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini miliki kesamaan pada penelitian-penelitian terdahulu,
salah satunya penelitian yang dilakukan oleh Ningrumtahun 2018 yang
berjudulPengarun  Kepemimpinan, Kompensasi DanLingkungan Kerja

Terhadap KinerjaKaryawanBank Btn Syariah Kc Surakarta.

1. Variable penelitian: penelitian terdahulu menggunakan 3 (Tiga) variabel
bebas yaitu Kepemimpinan(X1), Kompensasi (X2) dan Lingkungan
Kerja (X3) serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y).
Sedangkan penelitian ini menggunakan 3 (Tiga) variabel bebas yaitu
Kepemimpinan(X1), Kompensasi (X2) danLingkungan kerja (X3) serta 1
(satu) variabel terikat yaitu Kepuasan Kerja karyawan(Y).

2. Jumlah Observasi/Sampel (n): penelitian terdahulu menggunakan sampel
yang berjumlah 38 karyawan. Sedangkan penelitian ini menggunakan
sampel yang berjumlah 79 Karyawan.

3. Waktu Penelitian: penelitian terdahulu dilakukan tahun 2018 sedangkan
penelitian ini dilakukan tahun 2020.

4. Lokasi Penelitian: lokasi penelitian terdahulu bertempatkan di Bank Btn
Syariah Kc Surakarta. penelitian ini dilakukan di PT. Bank Sumut Pusat

Medan.



BAB Il

TINJAUANPUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kepuasan kerja
a. PengertianKepuasan kerja

Setiap manusia mempunyai kebutuhan dalam hidupnya. Adanya
keinginan untuk memenuhi kebutuhan itulah yang mendorong manusia
melakukan berbagai aktivitas. Kebutuhan yang dimiliki manusia sangatlah
beragam. Kepuasan seseorang antara satu dengan yang lainnya akan
berbeda-beda. Jadi, kepuasan itu bersifat individual.

Menurut Nurhayati, (2018:95). kepuasan kerja merupakan suatu
bentuk sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanyang
digelutinya. Kepuasan kerja dalam pekerjaan ialahkepuasan kerja
yangdapatdinikmati dalam pekerjaan dengan mendapatkanhasil dari
pencapaian tujuan kerja, penempatan, perlakuan, dan suasana lingkungan
kerja yang baik. Karyawan yang dapat menikmati kepuasan kerja dalam
pekerjaan ini, akan memilih untuk lebihmengutamakan pekerjaannya
daripada balas jasa/upahyang ia dapatkan dari pekerjaan tersebut.
Karyawan akan merasa lebih puas apabilabalas jasanya sebanding dengan
hasil kerja yang dilakukan.

Menurut Edison, (2016:76). kepuasan kerja merupakan salah satu
variabel yang dapat mempengaruhi produktivitas atau prestasi kerja para
karyawan. Variabel lain yang juga dapat mempengaruhi produktivitas

kerja para karyawan, diantaranya motivasiuntuk bekerja, tingkat streskerja

15
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yang dialami oleh karyawan, kondisi fisik pekerjaan, kompensasi, dan
aspek-aspek ekonomis, teknis serta perilakulainnya. Pekerjaan yang
memberikan kepuasan kerja bagi pelakunya ialah pekerjaan yang dirasa
menyenangkan untuk dikerjakan Machfudz, (2019:256). Sebaliknya,
pekerjaan yang tidak menyenangkan untuk dikerjakan merupakan
indikator dari rasa ketidakpuasan dalam bekerja Susan, (2019:332).

Menurut Adha,(2019:773), kepuasan kerja difungsikan untuk dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan, meningkatkan produktivitas,
menurunkan tingkat absensi, meningkatkan loyalitas karyawan dan
mempertahankan karyawan untuk tetap bekerja di suatu perusahaan.
Karyawan yangmendapatkan kepuasan Kkerjanya ialah karyawan
yangmemiliki tingkat kehadiran dan perputarankerjayang baik, pasifdalam
serikat kerja, dan memiliki prestasi kerja yang lebih baikdari karyawan
lainnya. Sedangkan karyawanyangtidak memperoleh kepuasan kerjaakan
memberikan dampak bagi perusahaan berupakemangkirankaryawan,
perputaran  kerja,  kelambatandalam  menyelesaikan  pekerjaan,
pengunduran diri lebih dini, aktif dalam serikat kerja, terganggukesehatan
fisik dan mental karyawannya.

Dari pernyataan beberapa ahli di atas mengenai pengertian
kepuasan Kkerja, peneliti dapat menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap positif yang ditunjukkan oleh karyawan terhadap
pekerjaannya, sehingga karyawan dapat bekerja dengan senang hati tanpa
merasa terbebani dengan pekerjaan tersebut dan memberikan hasil yang

optimal bagi perusahaan.
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b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan kerja

Robbins (2015:50), mengemukakan bahwa aspek-aspek kerja yang

bepengaruh terhadap kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Kompensasi atau gaji

Jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah atau gaji.
Upah atau gaji adalah imbalan yang diterima seseorang dari organisasi
atas jasa yang diberikannya, baik berupa waktu, tenaga, keahlian atau
keterampilan. Gaji atau upah memerankan peranan yang sangat berarti
sebagai penetu dari kepuasan kerja. Oleh karena itu, setiap perusahaan
atau organisasi harus memperhatikan prinsip keadilan dalam penetap
an gaji dan pengupahan.

Pekerjaan Itu Sendiri

Sampai sejauh mana tugas kerja dianggap menarik dan memberikan
kesempatan untuk belajar dan menerima tanggung jawab.Pada
umumnya semangat kerja individu timbul dari kondisi menyukai
pekerjaan yang memberi peluang untuk menggunakan keterampilan
dan kemampuan serta memberi beragam tugas, kebebasan dan
feedback tentang seberapa baik pekerjaanya. Hal ini akan membuat
pekerjaan lebih menantang secara mental. Pekerjaan yang kurang
menantang akan menciptakan kebosanan, akan tetapi yang terlalu
menantang juga dapat menciptakan frustasi dan perasaan gagal
Promosi

Keadaan kesempatan untuk maju. Suatu promosi berarti perpindahan

dari satu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung



4)

5)
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jawab yang lebih tinggi. Konsekuensinya disertai dengan peningkatan
gaji atau upah dan hak-hak lain berdasarkan ketentuan dari perusahaan
yang bersangkutan. Dengan demikian, promosi selalu diikuti dengan
tanggung jawab dan wewenang yang lebih tinggi dari pada jabatan
yang diduduki sebelumnya. Namun, promosi ini sendiri sebenarnya
memiliki nilai karena merupakan bukti pengakuan antara lain terhadap
prestasinya. Seorang karyawan berusaha mendapatkan kebijakan dan
praktik promosi yang lebih banyak, dan status sosial yang
ditingkatkan. Oleh karena itu individu-individu yang mempersepsikan
bahwa keputusan promosi dibuat dalam cara yang adil (fair)
kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari pekerjaan mereka.
Pengawasan Kerja

Kemampuan pengawas untuk membantu dan mendukung pekerjaan
termasuk didalamnya hubungan antara karyawan dengan atasan,
pengawasan kerja dan kualitas kerja.Kepuasan karyawan dapat
meningkat bila penyelia langsung bersifat ramah dan dapat
memahami, menawarkan pujian untuk Kkinerja yang baik,
mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu minat
pribadi pada karyawannya.

Lingkungan Kerja Berupa Rekan Kerja

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai yaitu
sejauh mana rekan kerja bersahabat dan berkompeten. Manusia tidak
bisa hidup sendiri tanpa bantuan orang lain. Bagi kebanyakan

karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh
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karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang
ramah dan mendukung membuat kepuasan kerja meningkat. Adapun
lingkungan kerja mencakup.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan

menurut Edison, (2016). diantaranya :

1)

2)

3)

4)

5)

Kepemimpinan

Kepemimpinan yang merangkul pekerjanya merupakan faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja.

Kompensasi

Kompensasi yang di perikan kepada pegawai/ karyawan yang sesuai
dengan hasil yang di capai oleh pegawai/ karyawan.

Lingkungan kerja

Suasana yang nyaman membuat karyawan lebih produktif dan
membuat kepuasan tersendiri dalam pekerja.

Kompentensi

Sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpin
atau staff yang mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan perilaku
yang baik.

Reward

Reward (hadiah) adalah memberikan sesuatu kepada oranglain
sebagai penghargaan atau kenang-kenangan/cenderamata.

Menurut Bisen dan Priya, terdapat tiga faktor utama yang

mempengaruhi kepuasan kerja Safitri, (2019).adalah :



20

1) Faktor-faktor yang terkait dengan pegawai.

a)

b)

d)

Usia. Pegawai dalam kelompok usia yang lebih tinggi lebih puas
daripada pegawai yang lebih muda. Karena pada saat ini mereka
yang dalam usia lebih tua memiliki kehidupan yang stagnan,
kehidupan mereka sudah mapan dan mereka telah memperoleh
hampir semua yang mereka inginkan dibandingkan dengan
pegawai yang lebih muda.

Jenis kelamin. Biasanya perempuan memiliki tingkat aspirasi dan
ekspektasi yanglebih rendah daripada laki-laki. Oleh karena itu
mereka lebih mudah puas dengan pekerjaanya. Salah satu alasan
kepuasan itu adalah karena mereka tidak memiliki beban ekonomi
seberat laki-laki.

Lamanya pengabdian. Pegawai pada tahap awal mengalami
kepuasankerja yang lebih besar, tetapi ketika mereka mencapai
usia 45 tahun sampai 55 tahun, tingkat kepuasan kerja mereka
menurun dan akan meningkat lagi setelah usia ini.

Kepribadian. Pegawai yang mampu berinteraksi dan berhubungan
baik dengan atasannya, kolege, keluarga, dengan bos atau
manajemen merasa lebih puas dibandingkan dengan mereka yang
tidak seperti itu.

Orang vyang bergantung. Pencari nafkah dengan sedikit
tanggungan (orang yang bergantung padanya) lebih puas terhadap
pekerjaannya daripada mereka dengan tanggungan keluarga yang

lebih besar



f)

9)

21

Ambisius. Ketika kinerja dan ambisi pegawai tidak terpenuhi dari
pekerjaan yang ada, maka hal itu akan menimbulkan
ketidakpuasan.

Kemampuan mental. Jika pegawai memilki kemampuan mental
yang tinggi dibandingkan persyaratan yang dituntut untuk

pekerjaan tertentu, hal itu akan menimbulkan ketidakpuasan.

2) Faktor-faktor yang terkait dengan pemberi kerja, organisasi atau

perusahaan.

a)

b)

d)

Gaji. Sejumlah gaji yang diterima haruslah sebanding dengan
usaha yang dikeluarkan dalam bekerja.

Kesempatan promosi. Jika pegawai tidak memperoleh promosi
sesuai dengan kinerja dan kemampuannya, maka hal itu akan
menyebabkan ketidakpuasan. Promis yang tidak tepat waktu juga
bisa menimbulkan ketidakpuasan.

Rasa aman. Jika pegawai memilki rasa aman secara seosial,
ekonomi, dan psikologis dari pekerjaannya, hal itu akan
membawa kepuasan maksimum diantara para pegawai.

Pengawas/ penyelia. Jika penyelia suportif, fair dan
berpengetahuan luas, hal itu akan mendatangkan kepuasan
diantara pegawai. Pegawai akan menunjukkan loyalitas, dan
ketulusan terhadap penyelia. Sikap pegawai terhadap pekerjaan

secara keseluruhan akan berubah jika penyelia baik.
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3) Faktor-faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri.

a)

b)

Kondisi kerja. Pegawai mencintaipekerjaannya dan memberi
energimaksimumnya ketika kondisi kerjanya memadai. Cahaya,
ventilasi, kelembaban, temperature, kebersihan, lokasi, dan
banyak lagi secara positif terkait dengan kepuasan kerja.

Ketrampilan.Pekerjaan yang membutuhkanketrampilan
mendatangkan perasaan puas yang kuat diantara para pegawai.
Makna, status, dan tanggungjawab dipengaruhi oleh ketrampilan
pekerjaan. Semakin banyak pegawai melakukan pekerjaan

trampil, maka semakin puas pegawai tersebut.

c. Indikator Kepuasan kerja

yaitu:

Menurut Edison, (2016:78).yang mempengaruhi kepuasan kerja

1) Kepuasan finansial

Merupakan faktor yang memiliki hubungan dengan jaminan serta

kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji/

upah, berbagai macam tunjangan, jaminan sosial, promosi, fasilitas

yang diberikan, dan lain sebagainya.

2) Kepuasan fisik

Merupakan indikator yang berkaitan dengan kondisi fisik karyawan.

Hal ini mencakup jenis pekerjaan yang digeluti, pengaturan waktu

antara bekerja dan istirahat, keadaan suhu ruangan, sirkulasi udara,

penerangan, perlengkapan kerja, kondisi kesehatan dan umur

karyawan.



3)

4)
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Kepuasan social

Merupakan indikator yang berkaitan dengan interaksi sosial yang
terjalin antara sesama karyawan, dengan atasan maupun antar
karyawan yang berbeda (jenis pekerjaan atau tingkatan jabatan), dan
dengan lingkungan sekitar perusahaan. Hubungan antar karyawan
menjadiaspek penting dalammemenuhi kebutuhan spiritualnya.
Karyawan akan terdorong dan termotivasi untuk bekerja secara
optimal apabila kebutuhan spiritual ini dapat terpenuhi.

Kepuasan psikologi

Merupakan indikator yang berkaitan dengan keadaan jiwa karyawan.
Hal ini mencakup ketentraman/ kedamaian dalam bekerja, sikap
terhadap kerja, tingkat stress kerja serta keterampilan dan bakat.

Setiap karyawan memiliki tolak ukur kepuasan kerja yang berbeda

standar kepuasannya. Adapun indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan,

(2017:89). antara lain:

1)

2)

Kesetiaan

Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya,
jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh
kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi di dalam
maupun di luar pekerjaan dari orang lain yang tidak bertanggung
jawab.

Kemampuan

Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat

dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya.



3)

4)

5)

6)

7)
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Kejujuran

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas — tugasnya
memenuhi perjanjian bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang
lain.

Kreatifitas

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan
kreatifitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga akan
dapat bekerja lebih baik.

Kepemimpinan

Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, memiliki pribadi yang
kuat, dihormati, beribawa, dan dapat memotivasi orang lain atau
bawahnnya untuk bekerja secara efektif.

Tingkat gaji

Penilai menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaan dan diterima
karyawan harus sesuai dengan apa yang karyawan berikan kepada
perusahaan agar mereka merasa puas.

Kepuasan kerja tidak langsung

Penilai menilai pemberian balas jasa yang memadai dan layak
kepada para karyawan atas kontribusi mereka membantu perusahaan
mencapai tujuannya. Pemberian balas jasa atau imbalan atas tenaga,
waktu, pikiran serta prestasi yang telah diberikan seseorang kepada

perusahaan.
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8) Lingkungan kerja
Penilai menilai lingkungan kerja yang baik dapat membuat karyawan
merasa nyaman dalam bekerja.
d. Aspek-Aspek Kepuasan kerja
Menurut Syarif, (2018:99). kepuasan kerja seorang karyawan dapat
diukur dengan beberapa hal berikut ini :
1) Pekerjaan, menampilkan pekerjaan yang aktual sehingga dapat
dikontrol dengan baik
2) Organisasi dan manajemen
3) Supervisi
4) Kesempatan untuk maju
5) Kondisi pekerjaan
6) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti
mendapatkan bonus/ insentif
Saragih, (2017:57). juga memaparkan beberapa aspek dari
kepuasan kerja, diantaranya adalah :
1) Prestasi kerja karyawan yang rendah
2) Tingkat kemangkiran yang tinggi
3) Keinginan pindah kerja yang tinggi
Ashari, (2020). menyatakan bahwa ada lima aspek dalam kepuasan
kerja :
1) Pekerjaan itu sendiri.Aspek ini mengacu bagaimana sebuah

pekerjaan memiliki daya tarik untuk dikerjakan dan diselesaikan.
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Pekerjaan tersebut juga bisa dijadikan sebagai kesempatan untuk
belajar dan mengemban tanggungjawab.

2) Pengawas (supervisi).Aspek ini menunjukkan sejauh mana
kemampuan penyelia dalam menunjukkan kepedulian pada
karyawan seperti memberikan bantuan teknis dan dukungan
perilaku.

3) Rekan kerja.Sumber kepuasan kerja yang paling sederhana ialah
memiliki rekan kerja yang kooperatif. Rekan kerja maupun tim kerja
yang menyenangkan dan mendukung akan membuat pekerjaan
menjadi efektif.

4) Kesempatan promosi.Berkaitan dengan kesempatan karyawan untuk
lebih maju dalam organisasi. Promosi atas dasar senioritas akan
memberikan kepuasan berbeda bila dibandingkan promosi atas dasar
Kinerja.

5) Gajimerupakan imbalan yang diperoleh berdasarkan hasil/ usaha
kerja yang dilakukan. Gaji digunakan karyawan dalam memenuhi
kebutuhan-kebutuhan dalam hidupnya termasuk sandang, pengan,
dan papan. Kebutuhan hidup yang tercukupi akan dapat memberikan
kepuasan dalam diri karyawan.

Suparno, (2015:238). memaparkan beberapa indikator sebuah
perusahaan yang memilki masalah mengenai ketidakpuasan kerja bagi
karyawannya, yaitu :

1) Jumlah karyawan yang absen bertambah

2) Masuk kantor terlambat
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3) Pulang dari kantor lebih cepat

4) Sering rebut antar karyawan

5) Mengabaikan atau mencelakakan karyawan lain
6) Pengambilan keputusan dan perilaku yang buruk
7) Terjadinya kecelakaan kerja yang tidak biasa

8) Bertambah pemborosan dan kerusakan alat

9) Terlibat masalah pelanggaran hukum

10) Penampilan yang semakin buruk

2. Kepemimpinan
a. Definisi Kepemimpinan

Menurut Edison, (2016:212). Kepemimpinan adalah kemampuan
individu untuk mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain
mampu memberikan kontribusinya demi efektivitas dan keberhasilan
organisasi. Jadi dari pendapat House dapat dikatakan bahwa kepemimpinan
merupakan cara mempengaruhi dan memotivasi orang lain agar orang
tersebut mau berkontribusi untuk keberhasilan organisasi.

Sedangkan Thoha (2015:288) menyatakan bahwa “Leadership is the
activity of infuencing exercised to strive willingly for group objectives”
(Kepemimpinan adalah kegiatan dalam mempengaruhi orang lain untuk
bekerja keras dengan penuh kemauan untuk tujuan kelompok). Dari
pendapat Terry dapat diartikan bahwa kepemimpinan itu adalah merupakan
kemampuan untuk mempengaruhi dan menggerakkan orang lain untuk

mencapai tujuan.
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Menurut Thoha (2015:288) “Leadership is the exercises of authority
and the making of decisions” (Kepemimpinan adalah aktivitas para
pemegang kekuasaan dan membuat keputusan). Dari pendapat Dubin dapat
diartikan bahwa kepemimpinan itu adalah merupakan aktivitas yang
dilakukan oleh para pemegang kekuasaan dalam membuat suatu keputusan.
Dubin  mengemukakan bahwa kepemimpinan itu adalah upaya
mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan,
cara mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang
menyebabkan orang lain bertindak atau merespons dan menimbulkan
perubahan positif, kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan
mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan
untuk menciptakan rasa percaya diri dan dukungan diantara bawahan agar
tujuan organisasional dapat tercapai.

Selanjutnya menurut Thoha (2015:288) “Kepemimpinan adalah
suatu proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan
dengan pekerjaan dan anggota kelompok”. dari pendapat Stogdill dapat
ditarik suatu pendapat bahwa kepemimpinan itu merupakan upaya dalam
mempengaruhi dan mengarahkan suatu kelompok. Kepemimpinan
merupakan kemampuan untuk memberikan wawasan sehingga orang lain
ingin mencapainya. Pemimpin yang baik memberikan pengalaman,
keterampilan, dan sikap pribadinya untuk membangkitkan semangat dan tim
kerja. Pemimpin yang efektif mampu memberikan pengarahan terhadap

usaha semua pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.



29

Siagian (2015:222) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain (para bawahannya)
sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak
pemimpin  meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak
disenanginya.Kepemimpinan  dalam  organisasi  diarahkan  untuk
mempengaruhi orang-orang yang dipimpinnya, agar mau berbuat seperti
yang diharapkan ataupun diarahkan oleh orang lain yang memimpinnya.
Sutikno,(2015:16).

b. Tipe Kepemimpinan

Beberapa ahli mengemukakan pendapat tentang macam-macam
gaya kepemimpinan, adalah sebagai berikut :

Menurut Robbins dalam Tampi (2015:78) terdapat empat jenis
gaya kepemimpinan:

1) Kepemimpinan kharismatik. Para pengikut terpacu kemampuan
kepemimpinan yang heroik atau yang luar biasa ketika mereka
mengamati perilaku-perilaku tertentu pemimpin mereka. Terdapat
lima karakteristik pokok pemimpin kharismatik:

a) Visi dan artikulasi, memiliki visi ditujukan dengan sasaran
ideal yang berharap masa depan lebih baik dari pada status
quo, dan mampu mengklarifikasi pentingnya visi yang dapat
dipahami orang lain.

b) Risiko personal, pemimpin kharismatik bersedia menempuh
risiko personal tinggi, menanggung biaya besar, dan terlibat ke

dalam pengorbanan diri untuk meraih visi.



30

c) Peka terhadap lingkungan, pemimpin kharismatik mampu
menilai secara realistis kendala lingkungan dan sumber daya
yang dibutuhkan untuk membuat perubahan.

d) Kepekaan terhadap  kebutuhan pengikut, pemimpin
kharismatik perseptif (sangat pengertian) terhadap kemampuan
orang lain dan responsive terhadap kebutuhan dan perasaan
mereka.

e) Perilaku tidak konvensional, pemimpin kharismatik terlibat
dalam perilakuyang dianggap baru dan berlawanan dengan
norma

2) Kepemimpinan transaksional Pemimpin transaksional merupakan
pemimpin yang memandu atau memotivasi para pengikut mereka
menuju sasaran yang ditetapkan dengan memperjelas persyaratan
peran dan tugas. kepemimpinan transaksional lebih berfokus pada
hubungan pemimpin-bawahan tanpa adanya wusaha untuk
menciptakan perubahan bagi bawahannya. Terdapat empat
karakteristik pemimpin transaksional:

a) Imbalan kontingen, kontrak pertukaran imbalan atas upaya yang
dilakukan, menjanjikan imbalan atas kinerja baik dan mengakui
pencapaian

b) Manajemen berdasar pengecualian (aktif), melihat dengan
mencari penyimpangan dari aturan dan standar, menempuh

tindakan perbaikan.
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4)
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c) Manajemen berdasar pengecualian (pasif), mengintervensi

hanya jika standar tidak dipenuhi.

d) Laissez-Faire, melepas tanggung jawab, menghindari

pembuatan keputusan.

Kepemimpinan transformasional Pemimpin transformasional
mencurahkan perhatian pada hal-hal dan kebutuhan pengembangan
masing-masing pengikut.Pemimpin transformasional mengubah
kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan dengan
membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-cara
baru, dan mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan
mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi
mencapai sasaran kelompok. Ada empat karakteristik pemimpin
transformasional:

a) Kharisma: memberikan visi dan rasa atas misi, menanamkan
kebanggaan, meraih penghormatan dan kepercayaan.

b) Inspirasi: mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan
symbol untuk memfokuskan pada usaha, menggambarkan
maksud penting secara sederhana.

¢) Stimulasi intelektual: mendorong intelegensia, rasionalitas, dan
pemecahan masalah secara hati-hati.

d) Pertimbangan individual: memberikan perhatian pribadi,
melayani karyawan secara pribadi, melatih dan menasehati.

Kepemimpinan  visioner ~ Kemampuan menciptakan  dan

mengartikulasikan visi yang realistis, kredibel, dan menarik
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mengenai masa depan organisasi yang tengah tumbuh dan
membaik. Visi ini jika diseleksi dan diimplementasikan secara
tepat, mempunyai kekuatan besar yang bisa mengakibatkan
terjadinya lompatan awal ke masa depan dengan membangkitkan

keterampilan, bakat, dan sumber daya untuk mewujudkannya.

Sedangkan Menurut Priansa, (2015:229) jenis gaya kepemimpinan adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Kepemimpinan pribadi (personal leadership)

Dalam jenis ini pemimpin mengadakan hubungan langsung dengan
bawahannya, sehingga timbul hubungan pribadi yang intim.
Kepemimpinan non-pribadi (non-personal leadership)

Dalam jenis ini pimpinan tidak mengadakan hubungan langsung
dengan bawahannya, sehingga antara atasan dan bawahan tidak timbul
kontak pribadi. Hubungan antara pimpinan dengan bawahannya
melalui perencanaan dan instruksi-instruksi tertulis.

Kepemimpinan otoriter (authoritarian leadership)

Dalam jenis ini pimpinan memperlakukan bawahannya secara
sewenangwenang, karena menganggap diri orang paling berkuasa,
bawahannya digerakan dengan jalan paksa, sehingga para pekerja
dalam melakukan pekerjaannya bukan karena ikhlas melakukan
pekerjaannya,melainkan karena takut.

Kepemimpinan kebapakan (paternal leadership)

Dalam jenis ini pimpinan memperlakukan bawahannya seperti anak

sendiri, sehingga para bawahannya tidak berani mengambil keputusan,
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segala sesuatuyang pelik diserahkan kepada pimpinan untuk
menyelesaikannya. Dengan demikian pimpinan sangat banyak
pekerjaannya yang menjadi tanggung jawab anak buahnya.

5) Kepemimpinan demokratis (democratic leadership)
Dalam jenis ini pimpinan selalu mengadakan musyawarah dengan
para bawahannya untuk menyelesaikan pekerjaan-pekerjaannya yang
sukar, sehingga para bawahannya merasa dihargai pikiran-pikirannya
dan pendapatpendapatnya serta mempunyai pengalaman yang baik di
dalam menghadapi segala persoalan yang rumit. Dengan demikian
para bawahan bergeraknya itu bukan karena rasa paksaan, tetapi
karena rasa tanggung jawab yang timbul karena kesadaran atas tugas-
tugasnya.

6) Kepemimpinan bakat (indigenous leadership)
Dalam jenis ini pimpinan dapat menggerakan bawahannya karena
mempunyai bakat untuk itu, sehingga para bawahannya senang
mengikutinya, jadi tipe ini lahir karena pembawannya sejak lahir
seolah-olah ditakdirkan untuk memimpin dan diikuti oleh orang lain.
Dalam tipe ini pimpinan tidak akan susah menggerakkan bawahannya,
karena para bawahannya akan selalu menurut akan kehendaknya.

c. Fungsi Kepemimpinan

Secara operasional ada lima fungsi pokok kepemimpinan yang
dikemukakan oleh Rivai (2015:34), yaitu :

1) Fungsi Instruksi



2)

3)
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Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai
komunikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana,
bilamana, dan di mana perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat
dilaksanakan  secara  efektif. = Kepemimpinan yangefektif
memerlukan kemampuan untuk menggerakkan dan memotivasi
orang lain agar mau melaksanakan perintah.

Fungsi Konsultasi.

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Pada tahap pertama dalam
usaha menetapkan keputusan, pemimpin kerapkali memerlukan
bahan pertimbangan, yang mengharuskannya berkonsultasi dengan
orang-orang yang dipimpinnya yang dinilai mempunyai berbagai
bahan informasi yang diperlukan dalam menetapkan keputusan.
Konsultasi itu dimaksudkan untuk memperoleh masukan berupa
umpan balik (feed back) untuk memperbaiki dan menyempurnakan
keputusan-keputusan yang telah ditetapkan dan dilaksanakan.
Fungsi partisipatif.

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan
orang-orang Yyang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan
mengambil keputusan maupun dalam melaksanakannya. Partisipasi
tidak berarti bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukan secara
terkendali dan terarah berupa kerjasama dengan tidak mencampuri

atau mengambil tugas pokok orang lain.
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Fungsi delegasi

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan
wewenang membuat atau menetapkan keputusan, baik melalui
persetujuan maupun tanpa persetujuan dari pimpinan.

Fungsi pengendalian

Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses
atau efektif mampu. Fungsi pengendalian dapat diwujudkan
melalui  kegiatan bimbingan, pengarahan, koordinasi dan

pengawasan

d. Peranan Kepemimpinan

Menurut  Sondang, (2015:49)peranan  kepemimpinan dalam

organisasi atau perusahaan ada tiga bentuk yaitu:

1)

2)

3)

Peranan yang bersifat interpersonal dalam organisasi adalah bahwa
seorang pemimpin dalam perusahaan atau organisasi merupakan
simbol akan keberadaan organisasi, seorang pemimpin bertanggung
jawab untuk memotivasi dan memberikan arahan kepada bawahan,
dan seorang pemimpin mempunyai peran sebagai penghubung.
Peranan yang bersifat informasional mengandung arti bahwa
seorang pemimpin dalam organisasi mempunyai peran sebagai
pemberi, penerima dan penganalisa informasi.

Peranan dalam pengambilan keputusan mempunyai arti bahwa
pemimpin mempunyai peran sebagai penentu kebijakan yang akan

diambil berupa strategi-strategi bisnis yang mampu untuk
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mengembangkan inovasi, mengambil peluang atau kesempatan dan

bernegosiasi dan menjalankan usaha dengan konsisten.

e. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan

Edison, (2016:214), dalam melaksanakan aktivitas pemimpin ada

beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan, yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Kepribadian (personality)

Harapan dan perilaku atasan

Karakteristik, harapan dan perilaku bawahan mempengaruhi
terhadap apa gaya kepemimpinan.

Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi
gaya pemimpin.

Iklim dan kebijakan organisasi mempengaruhi harapan dan
perilaku bawahan.

Harapan dan perilaku rekan

f. Indikator Kepemimpinan

Menurut Edison, (2016:214) menyatakan sebagai berikut:

1)

2)

Kemampuan Mengambil Keputusan

Pengambilan  keputusan adalah suatu pendekatan yang
sistematisterhadap hakikat alternatif yang dihadapi dan
mengambil tindakanyang menurut perhitungan merupakan
tindakan yang paling tepat.

Kemampuan Memotivasi

Kemampuan Memotivasiadalah Daya pendorong

yangmengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela



3)

4)

5)
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untukmenggerakkan kemampuannya (dalam bentuk keahlian
atauketerampilan) tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan
berbagaikegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
menunaikankewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan
berbagai sasaranorganisasi yang telah ditentukan sebelumnya.
Kemampuan Komunikasi

Kemampuan Komunikasi Adalah kecakapan atau
kesanggupanpenyampaian pesan, gagasan, atau pikiran kepada
orang lain dengantujuan orang lain tersebut memahami apa yang
dimaksudkan denganbaik, secara langsung lisan atau tidak
langsung

Kemampuan Mengendalikan Bawahan

Seorang Pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat
oranglain  mengikuti  keinginannya dengan menggunakan
kekuatanpribadi atau kekuasaan jabatan secara efektif dan pada
tempatnya demi kepentingan jangka panjang perusahaan.
Termasuk didalamnya memberitahukan orang lain apa yang harus
dilakukan dengan nada yang bervariasi mulai dari nada tegas
sampai meminta atau bahkan mengancam. Tujuannya adalah agar
tugas-tugas dapat terselesaikan dengan baik.

Tanggung Jawab

Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab kepada

bawahannya. Tanggung jawab bisa diartikan sebagai kewajiban
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yang wajib menanggung, memikul jawab, menanggung segala

sesuatunya atau memberikan jawab dan menanggung akibatnya.
6) Kemampuan Mengendalikan Emosional

Kemampuan Mengendalikan Emosional adalah hal yang sangat

penting bagi keberhasilan hidup kita. Semakin baik kemampuan

kita mengendalikan emosi semakin mudah kita akan meraih

kebahagiaan.

3. Kompensasi

a. PengertianKompensasi

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam
manajemen sumber daya manusia (MSDM). Karena kompensasi
merupakan salah satu aspekyang paling sensitif di dalam hubungan kerja.
Kasus vyang terjadi dalam hubungan kerja mengandung masalah
kompensasi dan berbagai segi yang terkait, seperti tunjangan, kenaikan
kompensasi, struktur kompensasi dan skala kompensasi.Kompensasi
meliputi bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak langsung
dalam bentuk manfaat karyawan, dan insentif untuk memotivasi karyawan
agar bekerja keras untuk mencapai produktivitas yang semakin tinggi.
Kompensasi ini dimaksudkan sebagai balas jasa (reward) perusahaan
terhadap pengorbanan waktu, tenaga dan pikiran yang telah diberikan
mereka kepada perusahaan.

Sutrisno (2017:149), kompensasi didefinisikan sebagai setiap

bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa
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atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasinya, Saydam

(2018:73) kompensasi adalah sebuah bentuk balas jasa perusahaan

terhadap pengorbanan waktu, tenaga dan fikiran yang telah diberikan

mereka (karyawan) kepada perusahaan.

1)

2)

Kompensasi Financial

Noe (2018:73) membagi kompensasi menjadi dua bagian yaitu

kompensasi keuangan langsung dan tidak langsung berupa fasiltas dan

tunjangan.

a) Gaji adalah imbalan financial yang dibayarkan kepada karyawan
secara teratur, seperti tahunan, caturwulan, bulanan atau
mingguan.

b) Upah merupakan imbalan financial yang dibayarkan kepada para
pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan
atau banyaknya pelayanan yang diberikan.

¢) Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanyamelebihi standart yang ditentukan.

Kompensasi NonFinancial

Noe (2015:73) merupakan kompensasi tambahan yang diberikan

berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan dalam

usaha meningkatkan kesejahteraan para karyawan. Sedangkan
menurut Nawawi (2018:83) kompensasi tidak langsung adalah
pemberian bagian keuntungan atau manfaat lainnya bagi para pekerja
diluar gaji atau upah tetap, dapat berupa uang atau barang, misalnya

THR, tunjangan hari natal dll.
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b. TujuanKompensasi

Menurut Hasibuan (2015:17) mengemukakan tujuan pemberian

kompensasi adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Ikatan kerjasama

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah kerjasama formal antar
majikan dnegan karyawan, karyawan harus mengerjakan tugas-
tugasnya dengan baik, sedagkan pengusaha atau majikan membayar
kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.

Kepuasan kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status sosial dan egoistik memperoleh kepuasan
kerja dan jabatan.

Pengadaan efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan
karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.
Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah
memotivasi bawahannya.

Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi yang kompetatif maka stabilitas karyawan lebih

terjamin karena turn over relative kecil
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Disiplin
Dengan pemberian kompensasi balas jasa yang cukup besar maka
disiplin karyawan semakin baik, meraka akan menyadari serta

mentaati peraturan yang berlaku.

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi

MenurutSutrisno, (2017:149)faktor-faktoryang

mempengaruhibesarnya kompensasi, antara lain yaitu:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Penawaran dan permintaan tenaga kerja
Kemampuan yang dan kesediaan perusahaan
Serikat buruh atau organisasi karyawan
Produktivitas kerja karyawan

Pemerintah dengan undang-undang dan keppresnya
Biaya hidupataucost of living

Posisi jabatan karyawan

Pendidikan dan pengalaman karyawan

Kondisi perekonomian nasonal

d. Indikator Kompensasi

Menurut Edison, (2016:214), ada beberapa indikator kompensasi

antara lain sebagai berikut :

1)
2)
3)

4)

Kemampuan dan kesediaan perusahaan
Produktivitas kerja karyawan
Posisi jabatan karyawan

Pendidikan dan pengalaman kerja
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Menurut Sutrisno, (2017:152) menyatakan bahwa indikator

kompensasi finansial terbagi menjadi tiga, yaitu:

1)

2)

3)

Upah dan gaji

Imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara teratur
seperti tahunan, caturwulan, bulanan dan mingguan.

Insentif

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.
Dengan mengasumsikan bahwa uang dapat digunakan untuk
mendorong karyawan bekerja lebih giat lagi maka mereka yang
produktif lebih menyukai gajinya dibayarkan berdasarkan hasil
kerja.

Tunjangan

Imbalah tidak langsung yang diberikan kepada karyawan, biasanya
mencakup asuransi kesehatan, cuti, pensiun, rencana pendidikan,

dan rabat untuk produk-produk perusahaan.

e. Tipe Kompensasi

Kompensasi non finansial dapat diklasifikasikan sebagai berikut

Amstrong, (2015:161-162).

1) Kompensasi ekstrinsik individual: pengakuan non-finansial, pujian,

dan umpan balik.

a) Pengakuan Non-Finansial

Kompensasi ini merupakan metode yang tidak hanya mengetahui

seberapa baik karyawan telah mencapai tujuan atau melakukan
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pekerjaan, akan tetapi juga prestasi yang perlu dihargai.
Pengakuan adalah bentuk umpan balik yang membuat orang tahu
bahwa mereka telah melakukan pekerjaan dengan baik, oleh
karena itu memberikan penguatan positif.

Pengakuan dapat diberikan dari umpan balik positif dan langsung
dari manajer dan rekan kerja yang mengakui kontribusi individu
dan manajer yang mendengarkan dan bertindak atas saran dari
anggota tim mereka. Aksi lain yang memberikan penghargaan
adalah alokasi pekerjaan untuk memberikan ruang untuk bekerja
lebih menarik dan menguntungkan. Bentuk lain dari penghargaan,
misalnya: tepuk tangan di depan umum (public applause), simbol
status dari satu jenis atau yang lain, cuti perjalanan ke luar negeri,
penghargaan layanan jangka panjang, dan semuanya yang dapat
berfungsi sebagai kompensasi.

Pujian

Pujian adalah bentuk pengakuan. Pujian dapat diberikan secara
pribadi selama bekerja atau dalam rapat kerja. Pujian di depan
umum dapat menjadi lebih bermanfaat. Tapi pujian harus asli dan
digunakan untuk prestasi nyata.

Umpan Balik

Umpan balik adalah bentuk lain dari pengakuan jika dilakukan
dengan benar dapat meningkatkan keyakinan diri dan

memberikan dasar untuk belajar mandiri.
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2) Kompensasi intrinsik individual: pemenuhan  pekerjaan,

penggunaan kemampuan, pencapaian, tanggung jawab, otonomi,

pengaruh dan kesempatan untuk bekembang.

a)

b)

Pemenuhan Pekerjaan

Pekerjaan yang dapat memenuhi dan dapat memotivasi
individu ketika merasa bahwa apa yang mereka lalukan adalah
sesuatu yang berharga dan bernilai. Pemenuhan pekerjaan ini
juga membutuhkan orang yang menggunakan kemampuan
mereka untuk menghargai apa yang mereka lakukan secara
efektif dan ruang lingkup yang disediakan untuk prestasi,
tanggung jawab, kemandirian dan berpengaruh.

Penggunaan Kemampuan

Penggunaan kemampuan ini berkaitan dengan pemenuhan
pekerjaan yang memungkinkan orang untuk menggunakan dan
mengembangkan kemampuan mereka.

Pencapaian

Kebutuhan untuk mencapai penerapan dalam berbagai tingkat
dimana operasi tergantung pada orientasi dan lingkup individu
yang disediakan oleh pekerjaan untuk memenuhi kebutuhan
untuk beroperasi. Orang merasa dihargai dan termotivasi jika
mereka memiliki ruang lingkup untuk mencapainya serta

diakui untuk berprestasi.
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d) Tanggung Jawab

f)

Individu dapat termotivasi dengan diberi tanggung jawab lebih
untuk pekerjaan mereka. Orang-orang dalam posisi
bertanggungjawab ketika mereka dimintai
pertanggungjawaban atas apa yang mereka lakukan. Mereka
bertanggungjawab atas pekerjaan mereka dan sumber daya
yang diperlukan untuk melakukannya. Mereka diberi tanggung
jawab yang lebih dapat memenuhi kebutuhan untuk berprestasi
dan meningkatkan harga diri. Ini juga merupakan bentuk
pengakuan.

Otonomi

Otonomi ada ketika seseorang memiliki kebebasan untuk
membuat keputusan dan bertindak secara independen tanpa
merujuk pada otoritas yang lebih tinggi. Hal ini meningkatkan
kepercayaan diri, memberi orang lebih banyak kesempatan
untuk mencapai dan memberikan kesempatan untuk
mengembangkan keterampilan.

Pengaruh

Pekerjaan yang lebih memuaskan jika orang dapat
mempengaruhi apa yang mereka lakukan atau memiliki
pengaruh yang lebih luas pada keputusan kebijakan dan

operasional.
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g) Kesempatan untuk Berkembang
Keputusan berkembang terjadi ketika individu memiliki
kesempatan untuk menjadi apa yang mereka anggap lengkap
bagi mereka dan menjadi apa yang mereka bisa. Kebanyakan
kesempatan belajar dan pengembangan berlangsung selama
pekerjaan sehari-hari, dan organisasi dapat mendorong melalui
pembinaan, bimbingan dan dukungan dalam pelaksanaan
rencana pengembangan pribadi dibuat sebagai bagian dari

proses manajeman Kinerja.

4. Lingkungan kerja

a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam
menciptakan suasana Kkinerja pegawai. Lingkungan kerja mempunyai
pengaruh langsung terhadap pegawai didalam menyelesaikan pekerjaan
yang pada akhirnya akan meningkatkan Kkinerja organisasi. Suatu kondisi
lingkungan kerja dikatakan baik apabila pegawai dapat melaksanakan
kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Penentu dan penciptaan
lingkungan kerja yang baik akan menentukan keberhasilan pencapaian
tujuan organisasi, sebaliknya apabila lingkungan kerja yang tidak baik
akan dapat mengakibatkan turunnya kinerja pegawai serta menurunkan
semangat kerja. Berikut ini dkemukakan beberapa definisi dari para ahli

tentang lingkungan kerja sebagai berikut:
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Menurut Nitisemito dalam Nuraini (2015:345) “Lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat
mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya
misalnya dengan adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai
dan sebagainya”.

Pendapat Schultz (2015:876) “Lingkungan atau kondisi Kerja
adalah semua aspek fisik kerja, fsikologis kerja, dan peraturan kerja yang
dapat mempengaruhi kepuasan dan produktivitas kerja.”Sedarmayanti,
(2018:259). “Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan
bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja,
metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagi perseorangan
maupun sebagi kelompok™.

Sedangkan menurut Tyssen (2015:207) “Lingkungan kerja
didefinisikan oleh ruang, tata letak fisik, kebisingan, alat-alat, bahan-bahan
dan hubungan rekan kerja serta kualitas dari semuanya ini mempunyai
dampak positif yang penting pada kualitas kerja yang dihasilkan”.

Dari beberapa pendapat para ahli diatas bahwa, lingkungan kerja
menunjukkan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai pada saat bekerja,

yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya pada saat bekerja.

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
3) Faktor-faktor lingkungan kerja fisik
Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik,
sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya

ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi
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lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman.
Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam
jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, keadaan lingkungan yang
kurang baik dapat menuntut tenaga dan yang lebih banyak tidak
mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Banyak
faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan
kerja

Berikut ini beberapa faktor yang diuraikan Sedarmayanti,
(2018:216) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi
lingkungan kerja diantaranya adalah:

I) Penerangan berjalannya suatu perusahaan tidak luput dari
adanya faktor penerangan, begitu pula untuk menunjang kondisi
kerja penerangan memberikan arti yang sangat penting. Salah
satu faktor yang penting dari lingkungan kerja yang dapat
meberikan semangat dalam bekerja adalah penerangan yang
baik. Karyawan yang terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari
rentan terhadap ketegangan mata yang disertai dengan keletihan
mental, perasaaan marah dan gangguan fisik lainnya. Dalam hal
penerangan disini tidak hanya terbatas pada penerangan listrik
tetapi juga penerangan matahari. Penerangan yang baik dapat
memberikan kepuasan dalam bekerja dan tentunya akan
meningkatkan produktivitas, selanjutnya penerangan yang tidak

baik dapat memberikan ketidak puasan dalam bekerja dan
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menurunkan  produktivitas. Hal ini disebabkan karena
penerangan yang baik tentunya akan memudahkan para
karyawan dalam melakukan aktivitas. Ciri-ciri penerangan yang
baik adalah sebagai berikut:

(7) Sinar cahaya yang cukup

(8) Sinarnya yang tidak berkilau dan menyilaukan

(9) Tidak terdapat kontras yang tajam

(20) Cahaya yang terang
(11) Distribusi cahaya yang merata
(12) Warna yang sesuai

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai
guna mendapat keselamatan dan kelancaran bekerja, oleh sebab
itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang
tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang terang
mengakibatkan penglihatan yang kurang jelas, sehingga
pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan dan pada
akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan
pekerjaan. Hal ini mengakibatkan tujuan organisasi sulit
tercapai. Pada dasarnya cahaya dapat dibedakan menjadi dua,
yaitu cahaya alam yang berasal dari sinar matahari dan cahaya
dari lampu.

Lingkungan kerja dapat disarankan nyaman manakala ditunjang
oleh beberapa faktor, salah satu faktor yang memberikan andil

adalah suhu udara. Suhu udara dalam ruangan kerja merupakan
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salah satu faktor yang harus diperhatikan oleh manajemen
perusahaan agar karyawan dapat bekerja dengan menggunakan
seluruh  kemampuannya sehingga menciptakan hasil yang
optimal. Selain suhu udara, sirkulasi udara di tempat kerja perlu
diperhatikan juga. Bila sirkulasi udara baik maka udara kotor
yang ada dalam ruangan bisa diganti dengan udara yang bersih
yang berasala dari luar ruangan. Berbicara tentang kondisi udara
maka da tiga hal yang menjadi fokus perhatian vyaitu
kelembapan, suhu udara, dan sirkulasi udara. Ketiga hal tersebut
sangat berpengaruh terhadapa aktivitas para pekerja. Bagaimana
seorang staff administrasi dapat bekerja secara optimal bila
keadaan udaranya sangat gerah.hal tersebut akhirnya dapa
menurunkan semangat kerja karenna dipengaruhi oleh turunnya
konsentrasi dan tingkat stres karyawan.

Kelembapan di tempat kerja Kelembapan adalah banyak air
yang terkandung dalam udara, biasanya dinyatakan dalam
persentase, kelembapan ini berhubungan atau dipengaruhi oleh
temperature udara, dan secara bersama-sama antara temperature,
kelembapan, kecepatan udara bergerak, dan radiasi panas dari
udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tbih manusia pada
saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.

Sirkulasi udara di tempat kerja Oksigen merupakan gas yang
dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan

hidup, vyaitu untuk proses metabolisme. Udara disekitar
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dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut
telah berkurang dan bercaampur dengan gas atau bau-bauan
yang berbahaya bagi kesehatan tubuh.

Suara Bising Untuk meningkatkan produktivitas kerja suara
yang menggangu perlu dikurangi. Bunyi bising dapat
mengganggu konsentrasi dalam bekerja, untuk itu suara-suara
ribut harus diusahakan berkurang. Turunnya konsentrasi karena
ditimbulkan oleh suara bising dapat berdampak pada
meningkatnnya stres karyawan.

Getaran mekanis di tempat kerja Getaran mekanis artinya
getaran oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai
ke tubuh pegawai dan dapat menimbulkan akibat yang tidak
diinginkan.

Bau-bauan di tempat kerja Adanya bau-bauan di sekitar tempat
kerja dapat dianggap sebagai pencemaran, karena dapat
menggangu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi
menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman.
Penggunaan warna Warna ruangan mempunyai pengaruh
terhadap gairah kerja dan semangat kerja para karyawan. Warna
ini berpengaruh terhadap kemampuan mata melihat objek dan
memberi efek psikologis kepada para karyawan karena warna
mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan seseorang.sifat
dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang,

ceria, atau sumpek dan lai-lain. Berdasarkan hal yang
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dikemukakan diatas maka perusahaan harus memperhatikan
penggunaan warna agar dapat mempengaruhi semangat dan
gairah kerja para karyawannya. Untuk ruang kerja hendaknnya
dipilih warna-warna yang dingin atau lembut misalnya cokelat,
krem, putih, hijau muda, sebagainya. Sebagai contoh adalah
warna putih, warna putih dapat memberikan kesan ruangan yan
sempit menjadi tampat leluasa dan bersih. Sebenarnya bukan
warna saja yang harus diperhatikan tapi komposisinya juga
harus diperhatikan. Hal ini disebabkan komposisi warna yang
salah dapat menggangu pemandangan sehingga menimbulkan
rasa kurang menyenagkan atau bosan bagi yang melihat. Rasa
menyenangkan atau bosan dapat mempengaruhi semangat kerja
karyawan.

Dekorasi di ruang kerja Tata kerja ruang yang baik adalah tata
ruang Kkerja yang dapat mencegah timbulnya gangguan
keamanan dan keselamatan kerja bagi semua karyawan yang
bekerja di dalamnya. Barang-barang yang diperlukan dalam
ruang kerja harus di tempatkan sedemikian rupa sehingga tidak
menimbulkan gangguan terhadap para karyawan. Jalan-jalan
yang dipergunakan untuk lalu lalang para karyawan hendaknya
tidak dipergunakan untuk meletakan barang-barang yang tidak
pada tempatnya. Dalam ruangan kerja hendaknya ditempatkan
tempat sampah sehingga kebersihan lingkungan kerja tetap

terjaga. Ruang kerja hendaknnya di desain sedemikian rupa
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sehingga memberikan kesan nyaman bagi para karyawan. Untuk
itu ruang kerja harus ditata mengacu kepada aliran kerja
sehingga meningkatkan efesiensi dan memudahkan koordinasi
antar para karyawan. Perusahaan yang baik akan selalu
menyediakan berbagai sarana yang memadai, hal ini
dimaksudkan agar para karyawan merasa senang dan betah di
ruangan kerja.

Musik di tempat kerja Musik yang nadanya lembut sesuai
dengan suasan, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan
merangsang karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu
perlu dipilih dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat
kerja.

Keamanan kerja Keamanan yang diciptakan suatu perusahaan
akan mewujudkan pemeliharaan karyawan dengan baik, namun
keamanan bekerja ini tidak bisa diciptakan oleh pimpinan
perusahaan. Keamanan bekerja akan tercipta bila semua elemen
yang ada di perusahaan secara bahu-membahu menciptakan
kondisi keamanan yang stabil. Keamanan bekerja untuk sebuah
kantor memang harus diperhatikan baik itu untuk keamanan
terhadap peralatan yang digunakan dan keamanan lingkungan
kerja. Lingkungan Kkerja harus memenuhi syarat-syarat
keamanan dari orangorang yang berniat jahat. dan ruangan kerja
yang aman dari aktivitas tamu dan pergerakan umum. Tentang

keselamatan kerja ini sudah ada peraturannya, yang harus di
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patuhi oleh setiap perusahaan. Artinya setiap perusahaan

menyediakan alat keselamatan kerja, dan melatih pengunaannya.

Hal ini dimaksudkan agar karyawan dapat bekerja dengan

tenang dan nyaman.

Pendapat mengenai keamanan bekerja diatas menggambarkan
bahwa perusahaan bertanggung jawab akan kondisi karyawannya.
Dorongan psikologis karyawan dalam bekerja yang berupa rasa aman
dan nyaman sangat mempengaruhi konsentrasi dalam bekerja.
Konsentrasi yang tidak mendukung akan mengakibatkan semangat dan
gairah menurun sehingga mengurangi produktivitas bekerja. Syarat-
syarat untuk dapat bekerja dengan perasaan tentram, aman dan nyaman
mengandung dua faktor utama yaitu faktor fisik dan non fisik.
Lingkungan kerja yang baik dan bersih, cahaya yang cukup, bebas dari
kebisingan dan gangguan diharapkan akan memberi semangat
tersendiri bagi karyawan dalam melakukan pekerjaan dengan baik.
Tetapi lingkungan kerja yang buruk, gelap, dan lembab akan
menimbulkan cepat lelah dan menurunkan semangat dan produktivitas
dalam bekerja.

4) Faktor-faktor lingkungan kerja non fisik
Menurut sedarmayanti (2011:219) lingkungan kerja non fisik
adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan

sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.
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Menurut Schultz dan Schiltz lingkungan kerja non fisik terdiri dari
lingkungan kerja temporal dan lingkungan kerja psikologis. Lebih
lanjut dijelaskan oleh Mangkunegara (2015:105)

c. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut  Sedarmayanti, (2018:265) Menyatakan  bahwa

kingkungan kerja diukur melalui:

1) Lingkungan Fisik

a) Penerangan

b) Suhu udara

¢) Kebisingan suara Pewarnaan

d) Bau-bauan di tempat kerja

e) Dekorasi di tempat kerja

f) Keamanan kerja
2) Lingkungan kerja non fisik

Hubungan Kkerja, baik hubungan dengan atasan maupun

hubungan dengan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan
bawahan.Lingkungan kerja non fisik dijelaskan oleh anwar prabu
mangkunegara (2015:178):
a) Lingkungan kerja temporal

b) Lingkungan kerja psikologis
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No | Name Judul Variabel X | Vo2 | MOl Hasil Penelitian

1 | Hadi Analisis ~ Pengaruh | Pengaruh Kepuasan | Analisis | Hasil penelitian
Purnomo Pelatihan, Pelatihan, Kerja regresi menyimpulkan bahwa
(2015) Kompensasi, Kompensasi, linier karyawan dengan

danKomunikasi dan berganda | kepuasan  kerja  tinggi

terhadap  Kepuasan [Komunikasi akanMerasa senang dan

Kerja dan Kinerja bahagia dalam melakukan

Karyawan pekerjaannya dan tidak
berusaha mengevaluasi
alternatif pekerjaan lain.
Sebaliknya karyawan yang
merasa tidak puas dalam
pekerjaannya  cenderung
mempunyai pikiran untuk
tidak serius dan,
mengevaluasi alternatif
pekerjaan  lain,  serta
berkeinginan untuk keluar
dari lokasi kerja saat ini
karena berharap
menemukan pekerjaan
yang lebih memuaskan,
akibat berikutnya kepuasan
kerja mampu
meningkatkan kinerja
karyawan,

2 | Untung Pengaruh Kompetensi, [Kinerja Analisis | Uji signifikansi pengaruh
Sriwidodo | Kompetensi, Motivasi, regresi kompetensi terhadap
&  Agus | Motivasi, Kominikasi [Kominikasi linier kinerja pegawai diperoleh
Budhi dan  Kesejahteraan dan berganda | p value sebesar 0,000 <
Haryanto Terhadap Kinerja [Kesejahteraan 0,05
(2015) Pegawai Dinas berarti kompetensi

Pendidikan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai.

3 | Mufidah, Analisis Tingkat [Tingkat Kinerja Regresi Hasil penelitian
Silvya Pendidikan, Pendidikan,  |Karyawan | linear menunjukan bahwa tingkat
L.Mandey, | Kompetensi dan [Kompetensi berganda | pendidikan,  kompetensi
(2015) Kompensasi terhadap (dan dan kompensasi

Kinerja ~ Karyawan [Kompensasi berpengaruh baik secara

pada PT. Asuransi simultan maupun parsial

Jasaraharja Putera terhadap kinerja karyawan

Manado pada PT. Asuransi
Jasaraharja Putera
Manado.
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No Nama/ Judul Variabel X Variabe Moo!e] Hasil Penelitian
Tahun Y Analisis
4 Mangund | Analisisdisiplin,Komp | disiplin, Produkti | Regresi Hasil
ap ensasi,Lingkungankerj | Kompensasi, | vitas Linear penelitianmenunjukanbah
Maya , | a,PengaruhnyaTerhada| Lingkungan | Kerja Berganda | wa disiplin,kompensasi,
Silva pProduktivitas kerja, lingkungan kerjasecara
Mandey, | KerjaKaryawan Di simultanberpengaruh
Petrus PT.PLN(Persero) signifikanterhadapprodukti
Tumade Wilayah vitaskerja karyawandi
(2015) PT.PLN(persero)Wilayah
5 | Purwanto Pengaruh Kepuasan Kinerja Analisis | Faktor — faktor
(2015) Faktor -  Faktor [Kerja Karyawan | Regresi kepuasan kerja mempunyai
Kepuasan Kerja Linear pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Berganda | terhadap kinerja
Karyawan Pusat
Pendidikan Komputer
Akuntasnsi IMKA di
Surakarta
6 | M.L. The influence of |Leadership; fjob Regressi | The results showed that
Voon*, leadership styles on satisfactio | on transformational
M.C. Lo, | employees’ Jjob n analysis | leadership style has a
K.S. Ngui, | satisfaction in public of stronger relationship with
N.B. Ayob | sector organizations transacti | job  satisfaction.  This
(2015) in Malaysia onal and | implies that
transfor | transformational
mational | leadership is  deemed
suitable for managing
government organizations.
Implications of the findings
were discussed further.
7 Agusthina | The Influence of Transformati Job SEM his research aimed to
Risambess | Transformational onal Satisfactio | analysis | describe and analyze the
y*, Leadership Style, Leadership n and influence of
Bambang | Motivation, Burnout Style, Employee transformational
Swasto, towards Job Motivation, |Performan leadership styles,
Armanu | Satisfaction and Burnout, ce motivation, burnout, and
Thoyib, Employee job satisfaction and
Endang Performance employee performance.
Siti Astuti The unit of analysis is
(2015) nursing paramedic at a
hospital in Malang Raya.
8 Raimonda | Leadership style Lithuania, Job analysis | Practical implications
Alonderien | andjob satisfaction in Higher satisfactio | in reveal that supervisors
e and highereducation education, n, different | have the power to
Modesta | institutions Leadershi | countries | increasethe levels of job
Majauskait p style satisfaction of their faculty
e members, by defining their
(2016) role as a leader,
demonstratingcertain
leadership behaviors.
9 Moh. Ali | The Influence of Leadership, Job Equation | (1) Leadership has a
Shahab Leadership and Work | Performance |Satisfactio | Structura | positive and significant
(2015) Attitudes toward Job | of Employee, n, I influence towardjob
Satisfaction and Work Model(S | satisfaction, (2) a work
Performance of Attitudes. EM) attitude has a positive

Employee

and significant influence
towardjob satisfaction,




58

No ¥ama/ Judul Variabel X Variabe Modp] Hasil Penelitian
ahun Y Analisis
(3) A Job Satisfaction has
a significant and positive
influence
towardemployeeperforman
ce, (4) Leadership has a
positive and notsignificant
influencetowardemployeep
erformance, (5) Work
Attitude has a positive and
significant influence
towardemployeeperforman
ce.
10 Tahira Impact of Rewards Rewards Job Equation | Current reward practices
Nazir, and Compensation on [Compensation |Satisfactio | Structura | in UK universities
Saif-Ur- | Job nHuman || likehealthy living facilities,
Rehman | Satisfaction:Public Resource | Model(S | Special offers and
Khan, and Private EM) Discounts, competitive
Syed Fida | Universities of UK core benefits, learning and
Hussain development andmoney
Shah and saving opportunities
Khalid provide a lot of
Zaman opportunities to
(2015) employees to develop

their career as
required.Drawbacks of
reward practices as such
are not crucial but that
should be managed
especially
discriminationbetween
white and black
professional. The UK
Higher Education system
may get first rank by a
little bitconsideration of
Government.

Sumber: peneliti 2021

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konsep merupakan bagian dari kerangka teori yang akan

diteliti, untuk mendeskripsikan secara jelas variabel yang dipengaruhi

(variabel

dependen)

dan

variabel

yang

mempengaruhi  (variabel

independen).Kerangka penelitian ini akan menjelaskan pengaruh variabel

Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja, Kompetensi terhadap Kepuasan
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Kerja, Kompensasiterhadap Kepuasan kerja dan Kketiga variabel secara
bersama-sama terhadap Kepuasan kerja.
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Kepemimpinan dalam perusahaan merupakan hal penting dalam
sebuah era organisasi modernyang menghendaki adanya demokratisasi dalam
pelaksanaan kerja dan kepemimpinan perusahaan.kepemimpinan adalah suatu
seni mengerahkan segala sumber daya yang dimiliki dalam upaya mencapai
tujuan dengan setrategi yang disesuaikan dengan kondisi lingkungan. Akibat
yang mungkin timbul dari adanya gaya kepemimpinan yang buruk adalah
penurunan kinerja karyawan yang akan membawa dampak kepada penurunan
kinerja total perusahaan Baihagi, (2015:54).

Hal tersebut sesuai dengan penelitian Uhing (2015:83) dalam
jurnalnya yang berjudul “Kepemimpinan, Penempatan kerja dan Kompensasi
Pengaruhnya terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Bank BNI (Persero), Tbk.
Kantor Cabang Utama (KCU) Manado” menunjukkan kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja PT. Bank BNI (Persero),
Tbhk. KCU Manado. Sampel yang digunakan penelitian ini sejumlah 68
responden. Variabel-variabel yang digunakan adalah kepemimpinan,
penempatan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja.

Hasil penelitian Sulastri (2015:93) yang berjudul “Pengaruh
Kompensasi, Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
KaryawanPada KPP Pratama Sukoharjo” menunjukkan bahwa kepemimpinan

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sampel yang diambil
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dalam penelitian ini sejumlah 50. Variabel yang digunakan adalah
kompensasi, kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan.

Hasil penelitian Rahadian (2016:112) dalam jurnal yang berjudul
“Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja, Motivasi kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada UMKM di desa Wisata
Bodung Gudungkidul Yogyakarta” menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada UMKM di desa
Wisata Bodung Gudungkidul Yogyakarta. Penelitian ini dilakukan pada 119
Responden. Variabel yang digunakan adalah kompensasi, kepuasan kerja,
motivasi kerja, kepemimpinan, dan kinerja karyawan.

2. Pengaruh KompensasiTerhadap Kepuasan Kerja.

Kompensasi merupakan faktor penting untuk dapat menarik,
memelihara, maupun mempertahankan karyawan bagi kepentingan
perusahaan. Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan benar para
karyawan akan memperoleh kepuasan kerja dan termotivasi untuk mencapai
tujuan organisasi Notoatmojo, (2015: 142).

Penelitian yang meneliti tentang pengaruh kompensasi terhadap
kinerja karyawan yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu yaitu Martinus
(2016:84) hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini dibuktikan dengan
nilai koefisien regresi yang positif yaitu sebesar 0,143 dan nilai signifikasi uji

t yang lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,002.
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3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja.

Lingkungan kerja merupakan salah satu komponen terpenting dalam
karyawan menyelesaikan pekerjaannya. Disini yang dimaksud dengan
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugastugas yang dibebankan
Rahmawanti, (2015:2). Hal ini berarti semakin baik penerapan lingkungan
kerja semakin baik pula kinerja karyawan.

Penelitian Rahmawanti (2015) tentang pengaruh lingkungan Kkerja
terhadap kinerja karyawan, menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan.Penelitian
Rahmawanti (2015) tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap Kepuasan
Kerja karyawan, menyatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan.

Seperti halnya menurut Irawan, (2017:239) Lingkungan merupakan
kekuatan atau lembaga diluar yang berpotensi mempengaruhi Kepuasan Kerja
dalam suatu organisasi, lingkungan khusus dan lingkungan umum merupakan
dua rumusan dari lingkungan kerja. Dimana lingkungan khusus itu sendiri
merupakan lingkungan yang secara langsung berhubungan dengan sasaran —
sasaran yang hendak dicapai dalam sebuah organisasi. Sedangkan lingkungan
umum merupakan segala sesuatu yang bersifat ekstern atau yang berada pada
luar organisasi yang kecenderungan memiliki potensi untuk mempengaruhi

suatu organisasi.
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4. Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja

Kepemimpinan merupakan faktor eksternal yang memungkinkan
dapat mempengaruhi Kepuasan Kerja. Gaya kepemimpinan yang disesuaikan
dengan karakteristik karyawan dan karakteristik perusahaan, memungkinkan
karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi Marimin, (2015:25).
Kompensasi merupakan faktor penting yang dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Perusahaan yang dapat memenuhi kebutuhan kompensasi
yang adil dan sesuai harapan karyawan maka dapat membentuk tingkat
kepuasan kerja karyawan. Disamping itu lingkungan kerja juga dapat
berpengaruh terhadap peningkatan kepuasan kerja. Adapun lingungan kerja

yang diharapkan karyawan yaitu lingkungan kerja yang kondusif dan suportif.

Kepemimpinan
Edison, (2016:212)

Kompensasi Kepuasan Kerja
Sutrisno, (2017:149) Edison, (2016: 76)
Lingkungan Kerja
Sedarmayanti, (2018:
259)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber: Penulis (2021)

D. Hipotesis
Hipotesa adalah jawaban sementara untuk diuji kebenarannya melalui
penelitian. Dikatakan bahwa jawaban sementara karena hipotesis pada dasarnya

adalah jawaban atas masalah yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah,
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sedangkan kebenaran hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data

Sugiyono, (2015:53).

H1:

H2:

H3:

H4:

Kepemimpinan Secara Persial Berpengaruh Positif dan signifikan
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank Sumut Pusat
Medan.

KompensasiSecara Persialberpengaruh positif dan signifikanTerhadap
Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank Sumut Pusat Medan.
Lingkungan KerjaSecara Persialberpengaruh positif dan
signifikanTerhadapKepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Bank Sumut
Pusat Medan.

Kepemimpinan,Kompensasi, dan Lingkungan KerjaSecara Simultan
berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Pada PT. Bank Sumut Pusat Medan.



BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Tipe penelitian ini adalah penelitian korelasional adanya hubungan

antar suatu unsur/elemen dengan unsur/elemen lain untuk menghasilkan

bentuk dan wujud baru yang berbeda dengan sebelumnya. Metode asosiatif

kuantitatif dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui

Pengaruh

Kepemimpinan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan Pada PT. Bank Sumut Pusat Medan. Sugiono, (2015:74).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian

Penelitian ini mengambil lokasi di PT. Bank Sumut Pusat Medan, JI. Imam

Bonjol No.18, Madras Hulu, Kec. Medan Polonia, Kota Medan, Sumatera

Utara 20212.

2. Waktu penelitian

Proses penelitian dilakukan mulai Desember 2020 sampai dengan selesali,

berikut skedul proses penelitian.

Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian

Kegiatan Des 20

Jan-Mar
21

Apr-Mei
21

Jun-Jul
21

Agu-Okt
21

Riset pengajuan judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan/Acc
Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan skripsi

~N|o|o B [ WIN|E

Bimbingan Skripsi

8

Siding Meja Hijau

sumber: peneliti 2021

64
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C. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber Data
1. Populasi

Menurut Hidayat, (2015:23). Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan untuk menarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian
divisi Sumber Daya Manusia PT. Bank Sumut pusat Medanyang berada di

Imam Bonjol sebanyak 79 orang.

2. Sampel

Pada penelitian ini penulis akan menggunakan teknik penarikan
sample secara Non-Probability Sampling dengan menggunakan sampling
sensus atau sampling jenuh karena seluruh populasi tersebut dijadikan sampel
apabila populasinya dibawah 100.Maka sampel yang diambil dalam penelitian

ini adalah 79 karyawan.

3. Jenis dan Sumber Data

Jenis data didalam penelitian ini adalah data primer. Data primer
adalah sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari responden
yang ada dilokasi tersebut. Dan Sumber data yang ada dipenelitian tersebut

diperoleh dari hasil wawancara, karyawan serta dari hasil kusioner tersebut.

D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
1. Variabel Penelitian
Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti.

Penelitian ini menggunakan 3(Tiga) variabel bebas vyaitu: variabel
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Kepemimpinan (X1), variabel Kompensasi(X2), dan Variabel Lingkungan

Kerja (X3)serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Kepuasan Kerja ().

2. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel
diukur secara operasional di lapangan. Variabel penelitian adalah segala
sesuatu yang dapat dijadikan objek penelitian atau faktor-faktor yang berperan
dalam peristiwa atau gejala sesuai dengan rumusan masalah. Adapun definisi
operasional dari masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut. Berikut indikator dirangkum dalam tabel dan disertakan variabel,
indikator, sub indikator dan skala pengukuran.

Tabel 3.3 Operasionalisasi Variabel

Variabel Definisi Operasional Indikator Keterangan Skala
Kepemimpinan | Kepemimpinan adalah | 1. Kemampuan 1. Pengambilan keputusan Likert
(X1) kemampuan individu Mengambil adalah suatu pendekatan

untuk mempengaruhi, Keputusan yang sistematis terhadap
memotivasi, dan 2. Kemampuan hakikat alternatif yang
membuat orang lain Memotivasi dihadapi dan mengambil
mampu memberikan 3. Kemampuan tindakan yang menurut
kontribusinya demi Komunikasi perhitungan merupakan
efektivitas dan 4. Kemampuan tindakan yang paling tepat.
keberhasilan organisasi. Mengendalikan 2. Kemampuan Memotivasi

Bawahan adalah Daya pendorong

yang mengakibatkan
seorang anggota organisasi
mau dan rela untuk
menggerakkan
kemampuannya (dalam
bentuk keahlian atau
keterampilan) tenaga dan
waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai
kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan
menunaikan kewajibannya,
dalam rangka pencapaian
tujuan dan berbagai sasaran
organisasi yang telah
ditentukan sebelumnya.

3. Kemampuan Komunikasi
Adalah kecakapan atau
kesanggupan penyampaian

Edison, (2016:212)
Edison, (2016:214)
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pesan, gagasan, atau pikiran
kepada orang lain dengan
tujuan orang lain tersebut
memahami apa yang
dimaksudkan dengan baik,
secara langsung lisan atau
tidak langsung

4. Seorang Pemimpin harus
memiliki keinginan untuk
membuat orang lain
mengikuti keinginannya
dengan menggunakan
kekuatan pribadi atau
kekuasaan jabatan secara
efektif dan pada tempatnya
demi kepentingan jangka
panjang perusahaan.

Edison, (2016)

Kompensasi kepuasan kerja 1. Upah dan gaji 1. Imbalan finansial yang Likert
(X2) merupakan salah satu 2. Insentif dibayarkan kepada karyawan
variabel yang dapat 3. Tunjangan secara teratur seperti
mempengaruhi Sutrisno tahunan, caturwulan, bulanan
produk_tlvngs atau (2017:15;2) dan mingguan.
prestasi kerja para 2. Insentif merupakan imbalan
karyawan. langsung yang dibayarkan
Sutrisno,(2017:149), kepada karyawan karena
kinerjanya melebihi standar
yang ditentukan.

3. Imbalah tidak langsung yang
diberikan kepada karyawan,
biasanya mencakup asuransi
kesehatan, cuti, pensiun,
rencana pendidikan, dan
rabat untuk produk-produk
perusahaan.

Sutrisno, E. (2017:149),

Lingkungan Lingkungan kerja 1. Lingkungan 1. segala sesuatu yang berada
Kerja adalah keseluruhan alat Fisik disekitar manusia yang tidak
(X3) perkakas dan bahan 2. Lingkungan bernyawa.
yang dihadapi, Non Fisik 2. Hubungan kerja, baik
lingkungan sekitarnya Sedarmayanti, hubungan dengan atasan
dimana seseorang (2018:265) maupun hubungan dengan

bekerja, metode
kerjanya, serta
pengaturan kerjanya
baik sebagi
perseorangan maupun
sebagi kelompok™.

Sedarmayanti, (2018:
259).

sesama rekan kerja, ataupun
hubungan dengan bawahan.
Sedarmayanti, H. (2018)
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Kepuasan Kerja

(Y)

kepuasan kerja
difungsikan untuk
dapat meningkatkan
semangat kerja
karyawan,
meningkatkan
produktivitas,
menurunkan tingkat
absensi, meningkatkan
loyalitas karyawan dan
mempertahankan
karyawan untuk tetap
bekerja di suatu
perusahaan.

Edison, (2016: 76)

1. Kepuasan
finansial

2. Kepuasan fisik

. Kepuasan social

4. Kepuasan
psikologi

Edison, (2016:78)

w

1. Merupakan faktor yang

memiliki hubungan dengan
jaminan serta kesejahteraan
karyawan yang meliputi
sistem dan besarnya gaji/
upah, berbagai macam
tunjangan, jaminan sosial,
promosi, fasilitas yang
diberikan, dan lain
sebagainya.

Merupakan indikator yang
berkaitan dengan kondisi
fisik karyawan. Hal ini
mencakup jenis pekerjaan
yang digeluti, pengaturan
waktu antara bekerja dan
istirahat, keadaan suhu
ruangan, sirkulasi udara,
penerangan, perlengkapan
kerja, kondisi kesehatan dan
umur karyawan.
Merupakan indikator yang
berkaitan dengan interaksi
sosial yang terjalin antara
sesama karyawan, dengan
atasan maupun antar
karyawan yang berbeda
(jenis pekerjaan atau
tingkatan jabatan), dan
dengan lingkungan sekitar
perusahaan.

Merupakan indikator yang
berkaitan dengan keadaan
jiwa karyawan.

Edison, (2016)

Likert

Sumber: peneliti 2021

E. Teknik Pengumpulan Data

menggunakan dua cara yaitu sebagai berikut:

1) Kuesioner

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data

Menurut Sugiyono, (2015:97). kuesioner merupakan teknik pengumpulan

data dimana karyawan mengisi pertanyaan atau pernyataan kemudian

setelah diisi lengkap mengembalikan kepada peneliti.
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2) Studi Dokumentasi
Dalam melakukan penelitian ini, studi dokumentasi diperoleh peneliti dari
artikel-artikel, majalah, buku dan penelusuran internet yang berkaitan
dengan Kepemimpinan,Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Kepuasan
Kerja Karyawan.
F. Pengukuran Variabel
Penelitian ini menggunakan Skala Likert 5 opsi sebagai skala
pengukuran data. Instrumen dengan skala Likert akan berguna bila peneliti
ingin melakukan pengukuran secara keseluruhan tentang suatu topik, pendapat
atau pengalaman. Hasil pengukuran yang menggunakan skala Likert akan
menghasilkan data interval. Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban
dengan interval 1-5 dapat diberi skor mulai dari sangat tidak setuju, tidak
setuju, netral, setuju, hingga sangat setuju Sugiyono, (2015:97).
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data di analisis dan di evaluasi, terlebih dahulu data tersebut di uji
dengan:
a. Uji Validitas
Validitas ialah suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian tentang isi atau
arti sebenarnya yang diukur dan akan mengahasilkan derajat yang tinggi
dari kedekatan data yang diperoleh dengan apa yang di yakini dalam
pengukuran. Pengujian untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam
suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada pada
responden maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>)

0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid Hidayat, (2015:58).
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b. Uji Reliabilitas (Kehandalan)
Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrument pengukuran, pengujiannya dapat dilakukan
secara internal, yaitu pengujian dengan menganalisis konsistensi butir-
butir yang ada. Biasanya butir tersebut dikatakan reliabel atau handal
apabila jawaban seseorang itu terhadap kuesioner adalah konsisten.
Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai
Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60 (Hidayat, (2015:58).
2. Uji Asumsi Klasik
Pengujian asumsi klasik dilakukan diperlukan untuk mengetahui apakah
hasil estimasi regresi yang dilakukan, benar-benar bebas dari adanya gejala
normalitas, gejala multikolinearitas dan gejala heteroskedastistas(Manullang
& Pakpahan., 2013)
a. Uji Normalitas
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi datanya
terdistibusi normal atau tidak, model regresi yang baik jika distribusi
datanya mengikuti distribusi normal atau mendekati normal, caranya
adalah dengan melihat normal probalility plot yang membandingkan
distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumlatif dari
distribusi normal dan biasanya berbentuk simestris. Untuk menguji apakah
sampel penelitian merupakan jenis distribusi normal maka digunakan
pengujian Kolmogorov-Smirnov Goodness of Fit Test terhadap masing-

masing varibel. Hipotesis dalam pengujian ini yaitu:
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HO : F(x) = FO(x), dengan F(x) adalah fungsi distribusi populasi yang
diwakili oleh sampel dan FO(x) adalah fungsi distribusi suatu populasi
berdistribusi normal.

HI1 : F(x) # FO(x) atau distribusi populasi tidak normal.Pengambilan
keputusan.

- Jika Probabilitas > 0,05, maka HO diterima

- Jika Probabilitas < 0,05, maka HO ditolak.
b. Uji Multikolinearitas

Uji ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen
yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lainnya dalam suatu
model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya korelasi diantara
sesame variabel indepeden. Uji Multikolinearitas dilakukan dengan
membandingkan nilai tolerasi (tolerance value) dan nilai variance
inflation factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan. Nilai yang
disyaratkan bagi nilai toleransi adalah lebih besar dari 0,01 dan untuk nilai
VIF kurang dari 10.
c. Uji Heterokedastistas

Uji ini di gunakan untuk melihat apakah dalam sebuah model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residul pada suatu pengamatan ke
pengamatan lain. Jika varians berbeda, maka disebut heterokedastistas.
Model regresi yang baik adalah model regresi yang memiliki persamaan
varians residual suatu periode pengamatan dengan periode pengamatan

yang lain, atau adanya hubungan antara nilai yang diprediksi dengan
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Studentized Delete Residual nilai tersebut sehingga dapat dikatakan model
tersebut homoskedasitasRusiadi & Hidayat, (2015:34).
Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot model
tersebut sebagai berikut:
1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka
0.
2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.
3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola
bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali,
penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.
3. Regresi Linear Berganda
Berdasarkan penelitian yang penulis buat, untuk menguji hipotesis
penelitian menggunakan analisis regresi linear berganda yaitu melihat analisis
pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi Dan Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja persamaan matematis analisis regresi linear berganda
dituliskan dalam model persamaan sebagai berikut

Y =0+ B1X1+62X2 +R3X3 +€

Dimana :
Y = Kepuasan Kerja Karyawan (Dependent Variabel)
a = Konstanta
R1 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
R2 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
R3 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)

X1 = Kepemimpinan (Independent Variabel)
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X2  =Kompensasi (Independent Variabel)
X3 =Lingkungan Kerja (Independent Variabel)
€ = Error term

4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

Uji ini merupakan persamaan regresi yang digunakan dalam proses
perhitungan tidak selalu baik untuk mengestiasi variabel dependen terhadap
variabel independen. Hipotesis yang akan diajukan akan di uji signifikansinya.
Pengujian akan dilakukan dengan uji statistik berikut ini:
a. UjiF
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel independen
secara simultan dapat berpengaruh terhadap variabel dependen. Cara yang
digunakan adalah dengan membandingkan nilai F hitung dengan F table
dengan ketentuan sebagai berikut :

Apabila: p> 0,05 = Ha ditolak HO diterima
p< 0,05 = Ha diterima atau HO ditolak

atau :
kriteria pengambilan keputusan (KPK)
Terima HO (Tolak Ha) apabila Fhitung< Ftabel, atau Sig F > 0,05
Terima Ha (Tolak HO) apabila Fhitung> Ftabel, atau Sig F < 0,05
Rumus Uji F adalah sebagai berikut:
Keterangan :

R2 = koefisien korelasi berganda dikuardratkan

n = jumlah sampel

K = jumlah variabel bebas
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b. Ujit

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel

independen secara parsial terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan

dengan membandingkan thitung terhadap ttable dengan ketentuan sebagai

berikut Ghozali & Nasehudin, (2012):

Apabila: p> 0,05 = Ha ditolak atau HO diterima
p< 0,05 = Ha diterima atau HO ditolak
atau :
Kriteria pengambilan keputusan (KPK)
Terima HO (Tolak Ha) apabila thitung< ttabel, atau Sig t> 0,05
Terima Ha (Tolak HO) apabila thitung> ttabel, atau Sig t< 0,05
5. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien Determinasi (R2 ) digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai
Adjusted Squared (R2 ) adalah koefisien determinasi yaitu koefisien yang
menjelaskan seberapa besar proporsi variasi dalam dependen yang dapat
dijelaskan oleh variabel-variabel independen secara bersama-sama. Nilai R2
koefisien determinasi berkisar antara 0-1. Nilai R2 sama dengan nol (R2 = 0)
menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh antara variabel bebas terhadap
variabel terikat. Bila R2 semakin besar mendekati 1 menunjukkan semakin
kuat pengaruh variabel bebas tehadap variabel dan bila R2 semakin kecil
mendekati 0 menunjukkan semakin kecil pengaruh variabel bebas terhadap

variabel terikat.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Bank Sumut

PT.Bank pembangunan daerah sumatera utara disingkat BPDSU
mendirikan di Medan Pada tanggal 04 November 1961 dalam bentuk
Perusahaan Daerah (PD) berdasarkan Akta Notaris Rusli Nomor 22 dengan
sebutan BPDSU. Pada tahun 1962 tentang ketentuan pokok Bank
pembangunan daerah dan sesuai dengan Peratuturan daerah Tingkat |
Sumatera Utara No. 5 tahun 1965 bentuk usaha di ubah menjadi Badan
Usaha Milik Daerah (BUMD) . Modal dasar pada saat itu sebesar Rp. 100
juta dan sahamnya dimiliki oleh Daerah tingkat | Sumatera Utara dan
Pemerintahan Daerah Tingkat 11 Sumatera Utara.

Sejalan dengan program Rekapitulisasi, bentuk hukum BPDSU
tersebut harus diubah dari perusahaan Daerah (PD) menjadi perseroan
terbatas (PT) agar saham Pemerintah Pusat dapat masuk untuk
mengembangkan dan dikemudian hari saham pihak ketiga dimungkin kan
dapat masuk atas persetujuan DPRD Tingkat | Sumatera Utara, sehingga
berdasarkan hal tersebut maka pada Tahun 1999, bentuk hukum BPDSU
dirubah menjadi Perseroan Terbatas dengan nama PT. Bank Pembangunan
Daerah Sumatera Utara atau disingkat PT. Bank Sumut yang

berkedudukan dan berkantor pusat di Medan, JL. Imam Bonjol No. 18
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Medan.

Perubahan tersebut dituangkan dalam Akte Pendirian Alina Hanum
Nasution, S.H., dan telah mendapat pengesahan dari Menteri Kehakiman
Republik Indonesia dibawah Nomor C-8224 HT.01.01.TH99, serta
diumumkan dalam berita Negara Republik Indonesia Nomor 54 tanggal 6
Juli 1999. Modal dasar pada saat itu menjadi Rp. 400 Miliar yang
selanjutnya dengan pertimbangan kebutuhan proyeksi pertumbuhan Bank,
di tahun yang samamodal dasar kembali ditingkatkan menjadi Rp. 500
Miliar.

Sesuai dengan akta No. 39 tanggal 10 Juni 2008 yang dibuat
dihadapan H. Marwansyah Nasution, SH, notaris di Medan berkaitan
dengan akta penegasan No. 05, tanggal 10 November 2008 dan telah
mendapat pengesahaan dari Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia
Republik Indonesia sebagaimana dinyatakan dalam surat keputusan
Nomor AHU-87927. AH. 01.02 tahun2008 tanggal 20 November 2008
dan telah beberapa kali mengalami perubahan.

Dan telah di umumkan dalam tambahan berita Negara Republik
Indonesia No. 10 tangga I3 Februari 2009, maka modal dasar ditambahkan
dari 500 miliar menjadi Rp. 1 trilyun. Anggaran dasar terakhir, sesuali
dengan Akta No. 16, tanggal 29 Oktober 2010 akta notaris No. 03 tanggal
16 desember 2010 mengenai pernyataan keputusan rapat, yang dibuat
dihadapan Afrizal Aesad,SH, Notaris di Medan yang telah mendapatkan
persetujuan dari Menteri Hukum dan hakAsasi Manusia Nomor AHU-AH

01-043350 tanggal 10 Februari 2011. Anggaran dasar terakhir, sesuai
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dengan Akta No. 12 tanggal 18 Mei 2011 dari Notaris Afrizal Arsad
Hakim,SH,mengenaipernyataan Keputusan Rapat PT. Bank Pembangunan
Daerah Sumatera Utara. Perubahan anggaran dasar ini telah memperoleh
persetujuan dari menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik
Indonesia sebagaimana dinyatakan dalam Surat Keputusan No AHU-
33566. AHU.01.02 Tahun 2011 tanggal 05Juli2011, dimana modal dasar
mengalami perubahan dari Rp. 1 Trilyun menjadi Rp. 2 Trilyun.
PT. Bank SUMUT awal nya merupakan Bank Non Devisa yang

kantor pusatnya pertama kali beralamatkan di JL. Palang Merah No. 62
(menyewakan Ruko Milik Sultan Negara) pada tahun 1962, namun Bank
SUMUT berdasarkan persetujuan Bank Indoneia telah meningkatkan
status menjadi Bank Umum Devisa yang diresmikan (Launcing) pada
tanggal 7 September 2012 oleh pelaksana tugas Gubsu di Gedung Kantor
Pusat Bank Sumut. Dari tahun ketahun PT. Bank SUMUTmengalami
peningkatan asset sehingga untuk per 31 Desember 2013, asset PT. Bank
SUMUT adalah sebesar Rp. 21.495 Milyar.

b. Visi dan Misi Bank Sumut

1) Visi

“VisidariPTBankSUMUTadalahmenjadibankandalanuntukmembantu

danmendorongpertumbuhanperekonomiandanpembangunandaerah

disegala bidangsertasebagai salahsatu sumberpendapatandaerahdalam

rangka peningkatantarafhiduprakyat”.

2) Misi

Misi dari PT Bank SUMUT adalah mengelola dana pemerintah
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dan masyarakat secara professional yang didasarkan pada prinsip-prinsip
compliance
c. Statement Budaya Bank Sumut
Statement Budaya Perusahaan atau sering dikenal dengan nama Motto
dari PT Bank SUMUT adalah “MemberikanPelayananTERBAIK”.
Makna dari TERBAIK vyaitu:
1) Berusaha untuk selalu Terpercaya
2) Energik didalammelakukansetiapkegiatan
3) Senantiasa bersikap Ramah
4) Membina Hubungan secara Bersahabat
5) Menciptakan suasana yang Aman dan nyaman
6) Memiliki Integritas tinggi Integritas tinggi
7) Komitmen penuh untukmemberikan yang terbaik.
d. Tujuan dan Fungsi Bank Sumut
Adapun tujuan Bank Sumut adalah
1) Menghasilkan Laba
2) Meningkatkan pertumbuhan dikuasaidaerah di berbagai bidang
3) Meningkatkan tarafhidup rakyat
4) Memenuhi fungsi social dengan penyediaan lapangan pekerjaan
bagi masyarakat
Adapun fungsi Bank Sumut adalah
Fungsi dari pendirian PT Bank Sumut adalah sebagai alat kelengkapan
otonomi daerah dibidang perbankan, PT Bank Sumut berfungsi

sebagai penggerak dan pendorong laju pembangunan didaerah,
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bertindak sebagai pemegang kas daerah yang melaksanakan
penyimpanan uang daerah, serta sebagai salah satu sumber pendapatan
asli daerah dengan melakukan kegiatan usaha sebagai Bank umum pada
Undang-Undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang Perbankan sebagai mana

telah diubah dengan Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1998.

e. Struktur Organisasi Bank Sumut

Struktur organisasi merupakan mekanisme yang terformat dalam
pengelolaan suatu organisasi. Struktur organisasi menunjukkan suatu
susunan yang berupa bagan, dimana terdapat hubungan diantara
fungsi bagian, status ataupun orang-orang yang menunjukkan
tanggung jawab dan wewenang yang berbeda dalam organisasi

tersebut.



Gambar 4.1 Struktur Organisasi Bank Sumut 2021
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f.

1)

b)

d)

f)

Uraian dan Tugas Jabatan

Direktur Utama
Memimpin,mengkoordinir,membimbing,danmengawasisertamelakukan
penilaian terhadap kinerja pejabat dan karyawandilingkungannya.
Membimbingdanmengarahkankegiatanpelayanankepadanasabah,
penggunaan
teknologilnformasi,administrasikredit,pengelolaanlikuiditas serta
memantau dan mengendalikankegiatan-kegiatantersebut.

Membimbing danmengarahkan kegiatan penghimpunan dana,
penyaluran kredit,pemasaran jasa-jasabank
sesuaidenganketentuanyangberlaku berdasarkan kebijakan direksipada
rencanakerjabanksertamemantaudan mengendalikan kegiatan-kegiatan
tersebut.
Membimbingdanmengarahkanpenyusunanrencanakerjatahunan,jangka
menengah danjangka
panjanguntukdiajukankepadadireksidanselanjutnya
menyusunactionplan, melakukankoordinasiataspelaksanaanrencana
kerja yang telah disetujui Direksi.

Melakukan evaluasiatasperformance danmemberikanpengarahan dalam
penyusunanprogram-program
untukmeningkatkanperformancesesuaitarget yang telah ditetapkan
Direksi.
Menjalindanmeningkatkanhubungandenganmasyarakatterutamapemilik

dana dan pengusaha-pengusaha swasta, pemerintah dan yayasan-
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h)

)

k)
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yayasan.
Memimpinkegiatankelompokpemutuskreditsesuaidenganketentuanyang
berlaku.

Membimbingmengarahkanc torupaya-
upayapenyelesaiankredit non lancar.

Mengelola dan mengamankan kunci pintu kluis penyimpanan uang dan
penyimpanansuratberhargadansuratbarang ~ jaminankreditsertaseluruh
inventaris kantor.

Menyelenggarakan acaraserah terima jabatan dan pengambilan sumpah
pejabat struktural di bawahnya sesuai ketentuanyang berlaku.
Mengadakanrapat-
rapatuntukmeningkatkanperformanceCabang,pelayanan kepada
nasabah, kebersihan dan kerapian kantor dan pengamanan seluruh
hartabendaperusahaan.

Melakukantugas-

tugaslainnyayangberhubungandenganaktivitasKantorCabang.

m) Memberikansarandan  pertimbangankepadaDireksitentang  langkah-

2)

a)

langkah yang perlu diambil dibidang tugasnya.

Direktur Kepatuhan
Memberikan sarandan pertimbangan kepada Pemimpin tentang
langkah-langkah yang perlu diambil dibagiantugasnya. Mensupervisi

unit kerja dibawahinya.
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3)
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Membantu Pemimpin Cabang dalam membimbing dan mengawasi
seluruh pekerjaan staf dan karyawan dilingkungan Kantor Cabang.
Membantu  Pemimpin  Cabang dalam  mengevaluasi  dan
meningkatkan performance Kantor Cabang.

Melakukan upaya peningkatan pelayanan kepada nasabah.
Mengkoordinir penyusunanusulan rencana kerja dari unit kerja yang
dibawahi.

Sebagai salah satu Ketua atau anggota Komite Pemutus Kredit Kantor
Cabang sesuai dengan batas kewenangannya.

Mengkoordinir dan memeriksa pembuatan laporan-laporan, analisa
serta memberikan saran antisipasi untuk tindak lanjutnya.

Melakukan pembinaan, pengawasan dan pengaturan seluruh
kegiatan operasional Kantor Cabang termasuk Kantor Kas dan Kas
Mobil.

Mengatur kebutuhan likuiditas Kantor Cabang setiap harinya.
Membantu Pemimpin Cabang dalam menjalin dan meningkatkan
hubungan dengan masyarakat terutama pemilik dana.

Mengawasi penggunaan seluruh harta benda yang berada dilingkungan
Kantor Cabang.

Memeriksa dan meneliti bilyet deposito dan sertifikat deposito serta
surat berharga sesuai ketentuan yang berlaku.

Memeriksa kebenaran lampiran neraca dan saldo rekening.

Pemimpin Divisi Pengawasan
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d)

f)

9)

4)
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Memberikan saran dan pertimbangan kepada Pemimpin Cabang
tentang langkah-langkah yang perlu diambil di bidang tugasnya
dengan tembusan kepadaDireksicg.DivisiPengawasan.

Membantu Pemimpin Cabang dalam kegiatan yang berhubungan
dengan pengawasan transaksi dan administrasi.

Melakukan pemeriksaan dan kebenaran transaksi dan verifikasi nota
serta memeriksa kelengkapan persyaratan administrasi sesuali
ketentuan

Memberitahukan segera kesalahan transaksi atau kekurangan
persyaratan administrasi kepada kepala unit terkait untuk diperbaiki
atau dilengkapi.

Melaporkan segera kepada Pemimpin Cabang atas penyimpangan
transaksi yang ditemukan untuk segera diambil pindahkan dengan
tembusan kepada Direksi cg. Divisi Pengawasan.
MembuatlaporanhasiltemuanpenyimpangankegiatanoperasionalKanto
r Cabang kepada Pemimipin Cabangdengan tembusankepadaDireksi
cq. DivisiPengawasandankepadaSeksiTerkait.

Membuat catatan atas setiap kesalahan dan penyimpangan yang
terjadi, baik jenis maupun petugas dan pejabat yang melakukan dan
secara rutin setiap bulan dilaporkan kepada Pemimmpin Cabang

dengan tembusan kepada Direksi cg. Divisi Pengawasan.

Direktur Operasional
Mengatur,membimbing,mengarahkandanmengawasipegawai-

pegawaidi seksinyadalammelaksanakantugasnya.
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Memberikan saran dan pertimbangan kepada Wakil Pemimpin
Cabang tentang langkah-langkah yang perlu di ambil dibidang
tugasnya.

Melakukan pembinaan, pengawasan dan pengaturan seluruh kegiatan
operasional Pelaksana Transfer/Inkasso/Pajak, Pelaksana KIiring,
Pelaksana Verifikasi, Pelaksana Akuntansi IT &Laporan, Pelaksana
Umum &Kepegawaian serta Pelaksana Administrasi Kredit.
Memeriksa kebenaran, kelengkapan dan pencatatan dokumen transaksi
pengiriman uang, pembebanan biaya, testkey dan mensahkannya.
Memeriksa kebenaran posting transaksi seluruh kegiatan diseksinya
yang di input ke computersesuai ketentuan yang berlaku.

Menerima, memproses dan memeriksa bukti sehubungan dengan
transfer/inkasso/LLG (LaluLintasGiro)

Memeriksa warkat-warkat yang akan dikliring kandan Daftar Warkat
Kliring.

Memeriksakebenaranbukti-
buktipenerimaandanpembayaranberkenaandenganrekening-
rekeningnasabah yangberhubungandenganseksinya.
Mengadministrasikan daftar warkat yang akan di kliringkan dan daftar
warkat pemindah bukuan.

Memeriksa surat keterangan penolakan warkat kliring.

Memeriksa dan mengawasi input data warkat-warkat kliring ke
computer SistemOtomasiKliringLokal(SOKL).

Memeriksa neraca kliring, laporan-laporan dan peralatan lainnya yang
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berhubungan dengan tugasnya.

m) Melakukan verifikasi atas seluruh nota yang telah diinput ke komputer

P)

q)

5)

b)

pada hari yang sama sebelum bukti transaksi tersebut disampaikan ke
Kontrol Intern atau diarsip kan sesuai ketentuan yang berlaku.
Mengawasi dan memeriksa follow up surat-surat masuk dan keluar,
baik dari ekstern mau pun intern.

Mencetak rekap mutasi gabungan sertposisi Neraca dan Laba Rugi
harian untuk disampaikan ke unit yang memerlukan sesuai ketentuan
yang berlaku.

Melakukan proses tutup hari transaksi dan mencetak rekap lampiran
serta mencocokkan nya dengan Neraca.

Mencetak rekening giro/ kredit dan seluruh data yang dibutuhkan
untuk  keperluan laporan, pengarsipan dan lainnya serta
mendistribusikannya ke seluruh unit yang memerlukan.

Mengkoordinir pembuatan perhitungan ongkos yang masih harus
dibayar pada akhir tahun buku.

Menyusun laporan-laporan harian, mingguan, bulanan dan tahunan

untuk kepentingan intern dan ekstern.

Pemimpin Seksi Pelayanan Nasabah

Memelihara persediaankaspadatingkatyangefisiensehinggalikuiditas
tidak terganggu dalamrangkamengoptimalkan rentabilitas.

Mengelola dana Pemerintah Daerah dan menjaga agar tidak beralih

kebank lain.
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Menjalin dan memelihara hubungan dengan masyarakat dan instansi
pemilik dana.

Mengawasi dana tunai yang dikuasai para teller agar tetap dalam batas
yang diizinkan oleh ketentuan yang berlaku.

Mengawasi pelaksanaan tatakelolaperusahaanolehpegawaidilingkungan
seksi pelayanan nasabah.

Mengawasi pelaksanaanstandar layanan Bank Sumut oleh pegawaidi
lingkunganseksi pelayanan nasabah.
Mengawasipenggunaanteknologiinformasiolehpegawaidilingkungansek
si pelayanan nasabah.

Mengajukan rencana anggaran, investasi, inventaris untuk seksi
pelayanan nasabah yang akan dituangkan ke dalamrencana
kerjaanggaran tahun bank
Menyusunprogramkerjaseksipelayanannasabahsehubungandenganupaya
pencapaian targetrencana kerja dan melakukan pemantauan serta
mengevaluasi pelaksanaannya.

Menindaklanjuti hasil temuan dan rekomendasi dari Satuan
PemeriksaanlInternal (SPI)
MenindaklanjutiPemeriksaEksternalsertamelaporkantindaklanjuttemuan
kepada Pemimpin Cabang.

Memeriksa status calon nasabah simpanan giro dalam daftar hitam
BankIndonesia.
Mengadministrasikanpembukuandanpenutupanrekeningsertamembuatd

an memeliharabuku register nasabah dan daftar hitam(black list).
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n) Membuatreferensibank,danablokirdansejenisnyasesuaidenganketentuan
yang berlaku.
6) Pemimpin Analisis PenyelamatanKredit (APK)
a) Mengawasi dan mengkoordinir seluruh kegiatan operasional di
SeksiPenyelamatan Kredit.
2. Deskripsi Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang akan diuraikanerikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia dan

pendidikan terakhir.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Jenis_Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Pria 32 33,33% 33,33% 33,33
valid Wanita 47 66,66% 66,66% 100,0
Total 79 100,0 100,0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan yang menjadi

responden adalah berjenis kelamin wanita, yaitu sebanyak 47 orang (66,66%)

dari total responden dan perempuan sebanyak 15 orang (33,33%).

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Tahun Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
18-25 20 27% 27% 27%
26-35 19 2204 2904 49%
0,
valid | 36-45 16 18% 18% 67%
46-55 24 33% 33% 100,0
Total 79 100,0 100,0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden yang berusia 18-25 tahun
sebanyak 120 orang, berusia 26-35 tahun sebanyak 19 orang, berusia 36-45 ada
16 orang, responden berusia 24 tahun sebanyak 15 orang. Dapat disimpulkan

mayoritas responden pada penelitian ini berusia 46-55 tahun.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.

Tabel 4.3
Pendidikan
Tahun Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
D3 26 33% 33% 33%
s1 32 44% 7%
Valid 44%
S2 21 22% 22% 100%
Total 79 100,0 100,0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan yang menjadi
responden pada peneltiain ini memiliki pendidikan terakhir D3 yaitu sebanyak
26 orang total responden. Adapun yang berpendidikan S1 sebanyak 32 orang,

yang berpendidikan S2 sebanyak 21 orang.

3. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini 3 (tiga) variabel independen yaitu Kepemimpinan(X1),
Kompensasi(X2), Lingkungan Kerja (X3), sertal (satu) variabel dependen
yaitu Kepuasan Kerja (Y). Dalam penyebaran angket, masing-masing butir
pernyataan dari setiap variabel harus di isi oleh responden yang berjumlah 79
orang. Jawaban angket disediakan dalam 5 alternatif jawaban, yaitu:
a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5
b. Setuju (S) dengan skor 4

c. Ragu-ragu (N) dengan skor 3



d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1

Tabel 4.4 Pernyataan : Saya merasa perusahaan sudah memberikan gaji

karyawan sesuai dengan standart yang berlaku.
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Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 21 27% 27% 27%
R 19 22% 22% 49%
S 16 18% 18% 67%
SS 23 33% 33% 100.0
Total 79 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan pada tabel 4.4 di atas dapat dilihat bahwasannya responden

yang menjawab tidak setuju sebanyak 27%, responden yang menjawab ragu-
ragu sebanyak 22%, responden yang menjawab setuju sebanyak 18% dan
responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 33%. Dapat disimpulkan
bahwasannya responden mayoritas menjawab sangat setuju terhadap
pernyataan “Saya merasa perusahaan sudah memberikan gaji karyawan sesuai
dengan standart yang berlaku.”

Tabel 4.5. Pernyataan :
Sayamerasaperusahaansudahmemberikangajiyangdapatmencuk
pikebutuhanhidup keluarga

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 19 22% 22% 22%
R 19 22% 22% 44%
S 19 22% 22% 66%
SS 22 33% 33% 100.0
Total 79 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan pada tabel 4.5 di atas dapat dilihat bahwasannya responden
yang menjawab tidak setuju sebanyak 22%, responden yang menjawab ragu-
ragu sebanyak 22%, responden yang menjawab setuju sebanyak 22% dan

responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 33%. Dapat disimpulkan
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bahwasannya responden mayoritas menjawab setuju terhadap pernyataan
“Sayamerasaperusahaansudahmemberikangajiyangdapatmencukupikebutuhan
hidup keluarga”.

Tabel 4.6. Pernyataan :Saya senang dengan dasar yang digunakan
untuk promosi (kenaikan jabatan) dalam perusahaan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 21 27% 27% 27%
R 18 22% 22% 49%
S 16 18% 18% 67%
SS 24 33% 33% 100.0
Total 79 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan pada tabel 4.6 dapat dilihat bahwasannya responden yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 27%, responden yang menjawab setuju
sebanyak 22%, responden yang menjawab setuju sebanyak 18% dan
responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 33%. Dapat disimpulkan
bahwasannya responden mayoritas menjawab sangat setuju terhadap
pernyataan “Saya senang dengan dasar yang digunakan untuk promosi

(kenaikan jabatan) dalam perusahaan.”

Tabel 4.7. Pernyataan : Saya senang dengan promosi (kenaikan jabatan) se
terjadi di perusahaan.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Valid TS 19 22% 22% 22%
R 19 22% 22% 44%
S 19 22% 22% 66%
SS 22 33% 33% 100.0
Total 79 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan pada tabel 4.7 dapat dilihat bahwasannya responden yang
menjawab tidak setuju sebanyak 22%, responden yang menjawab ragu-ragu

sebanyak 22%, responden yang menjawab setuju sebanyak 22%, dan
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responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 33%. Dapat disimpulkan
bahwasannya responden mayoritas menjawab ragu-ragu terhadap pernyataan
“Saya senang dengan promosi (kenaikan jabatan) sering terjadi di

perusahaan.”

Tabel 4.8 Pernyataan : Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang
memberikan dukungan yang cukup kepada saya.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 22 31% 12 12
R 19 22% 20 32
S 15 13% 48 80
SS 23 33% 20 100.0
Total 79 100 100

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
Berdasarkan pada tabel 4.8 di atas dapat dilihat bahwasannya
responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 31%, responden yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 10%, responden yang menjawab setuju
sebanyak 13% dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 15%.
Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab setuju
terhadap pernyataan “Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang

memberikan dukungan yang cukup kepada saya”.

Tabel 4.9 Pernyataan Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang
saling membantu menyelesaikan pekerjaan.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 19 22% 22% 22%
R 19 22% 22% 44%
S 19 22% 22% 66%
SS 22 33% 33% 100.0
Total 79 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan pada tabel 4.9

responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 22%, responden yang

di atas dapat dilihat bahwasannya
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menjawab ragu-ragu sebanyak 22%, responden yang menjawab setuju
sebanyak 22%, dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 33%.
Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab ragu ragu
terhadap pernyataan “Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang saling
membantu menyelesaikan pekerjaan.”

Tabel 4.10. Pernyataan : Sayasenangdenganatasanyangdapat
memberikandukungankepadakaryawan bawahannya.

Frequency Percent Valid Percent [Cumulative Percent
Valid TS 23 31% 12 12
R 19 22% 20 32
S 15 13% 48 80
SS 24 33% 20 100.0
Total 79 100 100

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan pada Tabel 4.10 di atas dapat dilihat bahwasannya
responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 31%, responden yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 22%, responden yang menjawab setuju
sebanyak 13%, dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 33%.
Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab ragu-ragu
terhadap pernyataan “Sayasenangdenganatasanyangdapat

memberikandukungankepadakaryawan bawahannya”.

Tabel 4.11. Pernyataan : Saya senang dengan atasan yang
mempunyai motivasi kerja yang tinggi.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 22 31% 12 12
R 19 22% 20 32
S 15 13% 48 80
Ss 23 33% 20 100.0
Total 79 100 100

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16..0
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Berdasarkan pada Tabel 4.11 di atas dapat dilihat bahwasannya
responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 31%, responden yang
menjawab ragu-ragu sebanyak 22%, responden yang menjawab setuju
sebanyak 13%, dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 33%.
Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab ragu-ragu
terhadap pernyataan “Saya senang dengan atasan yang mempunyai motivasi
kerja yang tinggi”

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar angket yang telah
disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas. Apabila validitas
setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan dianggap valid.
Tabel 4.12

Uji Validitas (X1) Kepemimpinan
Item-Total Statistics

Corrected Item- [  Cronbach's

Scale Mean if [Scale Variance if Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
X1.1 27.7468 22.140 324 776
X1.2 27.1646 22.960 465 747
X1.3 27.2658 21.659 517 737
X1.4 27.2658 21.044 520 .736
X1.5 27.0127 22.218 554 734
X1.6 27.4304 20.889 503 .739]
X1.7 27.2785 22.793 505 742
X1.8 27.2532 21.397 450 749]

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari tabel 4.12 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat
pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji
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validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel kepemimpinan dapat

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.13
Uji Validitas (X2) Kompensasi
Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
X2.1 23.8228 16.225 484 .846
X2.2 23.4684 14.175 739 815
X2.3 23.4684 16.175 489 .845
X2.4 23.4430 16.506 457 .848
X2.5 23.4557 14.405 731 .816
X2.6 23.5190 15.612 493 .846
X2.7 23.5696 15.197 .588 .834
X2.8 23.4557 14.072 .739 814

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
Dari tabel 4.13 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat
pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara
skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji
validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel Kompensasi dapat
dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.
Tabel 4.14

Uji Validitas (X3) Lingkungan Kerja
Item-Total Statistics

Corrected Item- |  Cronbach's

Scale Mean if [Scale Variance if Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
X3.1 23.3924 18.703 532 821
X3.2 23.5063 19.792 571 813
X3.3 23.4304 19.889 526 .819|
X3.4 23.3418 19.074 557 815
X3.5 23.6076 19.729 .646 .805
X3.6 23.6203 20.033 635 .807
X3.7 23.6203 19.726 620 .807
X3.8 23.4177 20.477 457 .827

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Dari tabel 4.14 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat
pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara
skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji
validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel Lingkungan Kerja
dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.15

Uji Validitas (Y) Kepuasan Kerja
Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's

Scale Mean if [Scale Variance if Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Y1 23.4684 18.765 535 .830}
Y2 23.1139 17.256 717 .808
Y3 23.3165 18.988 527 .832
Y4 23.2785 17.819 .530 .833
Y5 23.3165 18.527 529 831
Y6 23.1392 17.455 .703 .810}
Y7 22.9494 17.844 539 831
Y8 23.2278 17.973 .566 .827

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Dari tabel 4.15 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat
pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi
antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden.
Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel Kepuasan
Kerja dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar

dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu relatif
konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih (Baihaqi,
2010:67). Suatu penelitian dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali

pengukuran terhadap suatu kelompok dengan subyek yang sama akan
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menghasilkan hasil yang sama. Pengujian reliabiltas setiap variabel
dilakukan dengan Cronbach Alpha Coeficient menggunakan bantuan
software SPSS 16.0. Data yang diperolen akan dapat dikatakan
reliableapabila nilai Cronbach’s Alpha lebih besar atau sama dengan 0,6
(Baihaqgi, 2011:70).

Tabel 4.16 Uji Reliabilitas X;

(Kepemimpinan)

Cronbach's Alpha N of Items

,768 8
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 16.0

Berdasarkan tabel 4.16 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,768> 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8
(delapan) butir pernyataan pada variabel Kepemimpinan adalah reliabel
atau dikatakan handal.

Tabel 4.17 Uji Reliabilitas X,
(Kompensasi)

Cronbach's Alpha N of Items
,852 8
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,852> 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 10
(sepuluh) butir pernyataan pada variabel Kompensasi adalah reliabel atau
dikatakan handal.

Tabel 4.18 Uji ReliabilitasX3
(Lingkungan Kerja)
Cronbach's Alpha N of Items

,834 8
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0
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Berdasarkan tabel 4.18 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,834> 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8
(delapan) butir pernyataan pada variabel Lingkungan Kerja adalah reliabel
atau dikatakan handal.

Tabel 4.19 Uji ReliabilitasY
(Kepuasan Kerja)

Cronbach's Alpha N of Items
,844 8
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0

Berdasarkan tabel 4.19 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,844> 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8
(sepuluh) butir pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja adalah reliabel

atau dikatakan handa.

5. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,
variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Model
regresi yang baik distribusi data normal atau mendekati normal.

1) Uji Histogram
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Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan Gambar 4.1, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram
memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang
ditengah.

2) Uji PP Plot
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Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data
yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah

berdistribusi secara normal.

3) Uji Kolmogrov-Smirnov
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Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut
berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji kolmogrov simornov (1
sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal
atau tidak. Jika nilai Asym.sig(2-tailed)> taraf nyata(a=0.05) maka data

residual berdistribusi normal.

Tabel 4.20
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 79
Normal Parameters? Mean .0000000

Std. Deviation 2.48351600
Most Extreme Differences Absolute .069

Positive .069

Negative -.044
Kolmogorov-Smirnov Z .614
Asymp. Sig. (2-tailed) .846

a. Test distribution is Normal.
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Pada tabel 4.20 diatas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data
tersebut, besar nilai Asymp Sig sebesar 0,846 maka dapat disimpulkan data
terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05
dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai-nilai
observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan
dengan uji asumsi klasik lainnya. Berdasarkan pada tabel di atas maka dapat
disimpulkan data bersifat nomal karena nilai asymp.sig di atas 0,05.
Sehingga data dikatakan terdistribusi secara normal.

b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji
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ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor
(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance
value > 0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.
Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada

respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.21
Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics

Model t Sig. | Tolerance VIF

1 (Constant) -1.322 0.191
Kepemimpinan 0.265 0.792 0.502 1.990]
Kompensasi 7.957 0.000 0.453 2.206
Lingkungan Kerja 2.506 0.014 0.583 1.714

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan tabel 4.21 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance
Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah Kepemimpinan
1,990< 10 , Kompensasi 2,206 < 10, dan Lingkungan Kerja 1,714< 10 serta
nilai Tolerance Kompensasi 0,502 > 0,10, Kompetensi 0,453> 0,10, dan
Lingkungan Kerja 0,583> 0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.
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Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan
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bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk

suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa

sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan

perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat

homoskedastisitas.

6. Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua

atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi

variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus

analisis regresi berganda sebagai berikut:

Y =a+b;X; +bX+ bsXs+¢e

Tabel 4.22

Regresi Linier Berganda

Coefficientsa

Unstandardized Std. Error Standardized
Coefficients Coefficients
(Constant) 0.264 1.947
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Kepemimpinan 0.020 0.077 0.022
Kompensasi 0.766 0.096 0.705
Lingkungan Kerja 0.188 0.075 0.196

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan Tabel 4.22 tersebut diperoleh regresi linier berganda

sebagai berikut Y = 0,264 + 0,020 X; + 0,766X;, + 0,188 X3+ e.

Interpretasi dari persamaan reresi linier berganda adalah:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka
Kepuasan Kerja (Y) adalah sebesar 0,264.

b. Jika terjadi peningkatan Kepemimpinan sebesar 1 (satu) satuan, maka
Kepuasan Kerja () akan naik sebesar 0,020 atau 2%.

c. Jika terjadi peningkatan Kompensasisebesar 1 (satu) satuan, maka
Kepuasan Kerja (YY) akan meningkat sebesar 0,766 atau 76,6%.

d. Jika terjadi peningkatan Lingkungan Kerja sebesar 1 (satu) satuan, maka

Kepuasan Kepuasan Kerja (Y) akan menurunsebesar 0,188 atau 18,8%.

7. Uji Hipotesis (Test Goodness Of Fit)
Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementara terhadap masalah yang masih

bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya (Dani,2018).
Menurut Sekaran (2017) hipotesis bisa didefenisikan sebagai hubungan yang
diperkirakan secara logis di antara dua atau lebih variabel yang diungkapkan
dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji.
a. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual
menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%. Jika nilai signifikansi t < 0,05 artinya terdapat pengaruh yang



104

signifikan antara satu variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika nilai
signifikansi t > 0,05 artinya tidak terdapat pengaruh antara satu variabel bebas
terhadap variabel terikat.
Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah (Ghozali, 2011):
1) Menyusun hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (H:)
a) Ho : diduga variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap
variabel terikat.
b) H; : diduga variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel
terikat.
2) Menetapkan kriteria pengujian sebagai berikut:
a) Terima Ho (tolak H;), apabila thiung <twaber atau sig t>a 5%
b) Tolak Ho (terima H;), apabila thiwung >tianel atau sig t<a 5%

Hasil uji Signifikan Parsial (Uji t) dapat dilihat dalam tabel 4.18 berikut ini:

Tabel 4.23
Uji Parsial
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 0.264 1.947 0.136 0.892
Kepemimpinan 0.020 0.077 0.022 0.265 0.792
Kompensasi 0.766 0.096 0.705 7.957 0.000
Lingkungan Kerja 0.188 0.075 0.196 2.506 0.014

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Berdasarkan Tabel 4.23 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
H, diterima dan Ho ditolak, apabila thitung > tianel atau Sig. t < o

H ditolak dan Hq diterima, apabila thiung< tiape atau Sig. t > a
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Nilai thiwng Sebesar 0,265sedangkan tuwper Sebesar 1,99 dan signifikan
sebesar 0,792, sehingga thiwng 0,265< traper 1,99dan signifikan 0,792> 0,05,
maka H; ditolak dan Hy diterima, yang menyatakan bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.
2) Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
H, diterima dan Hg ditolak, apabila thiwung > tiaber atau Sig. t < a
H, ditolak dan Ho diterima, apabila thiwung< trape atau Sig. t > a
Nilai thiwng Sebesar 7,957 sedangkan tuwper Sebesar 1,99 dan signifikan
sebesar 0,000, sehingga thiwng 7,450 > tianer 1,98dan signifikan 0,00 < 0,05,
maka H, diterima dan H, ditolak, yang menyatakan Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.
3) Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
Hs diterima dan Ho ditolak, apabila thiung > tiabel atau Sig. t < a
Hs ditolak dan Ho diterima, apabila thiung< traber atau Sig. t > a
Nilai thiwng Sebesar 2,506 sedangkan twper Sebesar 1,99 dan signifikan
sebesar 0,014, sehingga thiung 2,506> traper 1,99dan signifikan 0,014< 0,05,
maka Hj diterima dan Hy ditolak, yang menyatakan lingkungan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.
b. Uji Signifikan Simultan (Uji F)
Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas

terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah
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dengan melihat level of significant (< 0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil
dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Uji F digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dari setiap
variabel bebas terhadap variabel terikat.

Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah (Ghozali, 2011):

Menyusun hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (H1)

a) Ho : diduga variabel bebas (kompensasi, lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja non fisik) secara simultan/bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat (kepuasan kerja).

b) Hs : diduga variabel bebas bebas (kompensasi, lingkungan kerja fisik
dan lingkungan kerja non fisik) secara simultan/bersama-sama tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (kepuasan kerja).
Menetapkan kriteria pengujian sebagai berikut:

c) Terima Hp dan tolak Hs jika angka apabila nilai F-hitung > F-tabel.

d) Tolak Hpdan terima Hs jika angka apabila nilai F-hitung < F- tabel.

Nilai F tabel dihitung dengan menggunakan tabeldistribusi nilai F
tabel. Nilai dfl =k-1,df2=n-k.

Dimana :

k : adalah jumlah variabel (bebas + terikat)

n : adalah jumlah observasi/sampel pembentuk regresi.

Dalam penelitian kali ini menggunakan variabel bebas sebanyak 3 dan
variabel terikat sebanyak 1 sehingga nilai k = 4, nilai df1 = 3 (4-1) dan nilai
df2 = 97 (100-3). Dari tabel distribusi nilai F-tabel maka nilai F-tabel =
2,70.

Tabel 4.24
ANOVAP
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 1320.503 3 440.168 68.620 .000°
Residual 481.092 75 6.415
Total 1801.595 78

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kepemmimpinan, Kompensasi
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

C.

Berdasarkan tabel 4.24 di atas dapat dilihat bahwa nilai Fpiwng

sebesar 68,620 sedangkan Fiape Sebesar 2,81 yang dapat dilihat pada o =

0,05 (lihat lampiran tabel F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari

0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakan bahwa secara

simultan dalam penelitian ini kepemimpinan, kompensasi dan lingkungan

kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Maka Hipotesis (4)

diterima.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui keratan hubungan

antara variabel

independendengan variabel dependen. Apabila nilai R2

yang semakin mendekati satu maka variabel independen yang ada dapat

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi

variabel dependen dan begitu juga sebaliknya apabila R2 yang semakin

mendekati nol maka variabel- variabel independen tidak dapat memberikan

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen.

Besarnyakoefisien determinasi (R2) antara O sampai dengan 1.

Tabel 4.25
Koefisien Determinasi

Model

R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

1

0.856

0.733

0.722

2.533

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0

Berdasarkan tabel tabel 4.25 di atas dapat dilihat angka adjusted R
Square 0,722 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini
berarti 72,2%  Kepuasan Kerja dapat diperolenh dan dijelaskan oleh
kepemimpinan, kompensasi dan lingkungan kerja. Sedangkan sisanya 100% -
72,2% = 27,8% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti

promosi, budaya organisasi, pengawasan dan lain-lain.

B. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari
analisis regresi linier berganda melalui uji-t yang bertanda positif dengan nilai
thiung Sebesar 0,265 dengan sig 0,792. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa Hipotesis 1 (satu) dalam penelitian ini ditolak. Arah positif
menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan kepemimpinan menyebabkan
meningkatnya kepuaan kerja karyawan secara tidak mutlak dan tidak signifikan
secara bersamaan sebesar 0,020 satuan. Dengan kata lain ketika kepemimpinan
dengan indikator mampu mengambil keputusan, mampu memotivasi, mampu
berkomunikasi dan mampu mengendalikan bawahan maka kepuasan kerja akan
meningkat.

Hasil penelitian ini tidak sama dengan hasil penelitian M.L. Voon*, M.C.
Lo, K.S. Ngui, N.B. Ayob (2011) yang menyatakan bahwa kepemimpinan

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan pada data yang
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diperoleh secara langsung dari responden melalui angket disimpulkan
bahwasannya kepuasan responden yang masih rendah karena pimpinan tidak
dapat memimpin bawahan dengan mengkomunikasikan tujuan dan tugas yang
ada di perusahaan dengan baik sehingga peran pimpinan tidak terlihat dalam
penyelesaian masalah yang dihadapi karyawan. Berdasarkan indikator terendah
pada variabel kepemimpinan menyatakan bahwasannya pimpinan belum
efektif mengendalikan bawahannya sehingga banyak pekerjaan yang tidak
dapat diselesaikan dengan baik oleh karyawan karena kurangnya kemampuan
pimpinan dalam memberikan arahan, komunikasi dan pesan yang baik di
perusahaan.
2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari analisis regresi
linier berganda melalui uji-t yang bertanda positif dengan nilai thiung Sebesar
7,957 dengan sig.0,000. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa Hipotesis 2 (dua) dalam penelitian ini diterima. Arah positif
menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan kompensasi akan menyebabkan
meningkatnya kepuaan kerja karyawan secara bersamaan sebesar 0,766 satuan.
Peningkatan kompensasi yang diharapkan karyawan yaitu dalam bentuk
insentif dan tambahan tunjangan lembur. Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian Had Purnomo (2010) yang menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Karyawan
mengharapkan insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada

karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Mereka juga
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mengharapkan imbalah tidak langsung yang diberikan kepada karyawan,
biasanya mencakup asuransi kesehatan, cuti, pensiun, rencana pendidikan .
Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui apakah
kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan telah terlaksana
dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di
identifikasi masalah pada poin (d) yaitu karyawan kurang termotivasi dan
kurang semangat dalam berkerja disebabkan dengan insentif yang
diterimanyatelah terjawab. Berdasarkan pada hasil analisis data melalui angket
dapat dilihat bahwasannya responden kompensasi perlu ditingkatkan. Indikator
terendah pada penelitian ini menjelaskan bahwasannya pemberian tunjangan
yang masih rendah oleh perusahaan terhadap karyawan sehingga mereka
kurang puas bekerja di perusahaan Bank Sumut.
3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari analisis
regresi linier berganda melalui uji-t yang bertanda positif dengan nilai thitung
sebesar 2,506 dengan sig 0,014. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (satu) dalam penelitian ini diterima. Arah
positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan lingkungan kerja yang yang
kondusif di kantor akan menyebabkan meningkatnya kepuasan kerja karyawan
secara bersamaan sebesar 0,188 satuan. Dengan kata lain lingkungan kerja
yang terdiri dari lingkungan kerja fisik dan non fisik berupa hubungan atasan
dengan bawahan dan adanya hubungan yang baik antar rekan kerja akan dapat

meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
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Lingkungan kerja berkaitan dengan segala sesuatu yang berada disekitar
pekerjaan dan yang dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan
tugasnya, seperti pelayanan karyawan, kondisi kerja, dan hubungan karyawan
di dalam perusahaan yang bersangkutan. Kondisi yang diciptakan perusahaan
terkait dengan lingkungan kerja non fisik meliputi suasana kekeluargaan,
komunikasi yang baik antara atasan dengan bawahan dan pengendalian diri

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Mangundap, dkk (2015)
yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian
untuk mengetahui apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan telah terlaksana dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab
permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada poin (c) yaitukurangnya
interasi antara sesama rekan kerja yang mengakibatkan hubungan kerja kurang
harmonis. Responden merasa pentingnya dukungan dari atasan dan rekan kerja
dalam menyelesaikan pekerjaan secara bersama dan memecahkan masalah
bersama. Indikator terendah pada penelitian ini menunjukkan bahwasannya
karyawan mengharapkan adanya lingkungan non fisik yang kondusif dan
suportif agar karyawan dapat puas dalam bekerja karena ada bentuk hubungan
sosial yang saling mendukung antara atasan dengan bawahan maupun dengan

sesame rekan kerja.

4. Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi dan Lingkungan Kerja

Terhadap Kepuasan Kerja
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan, kompensasi dan
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap
kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui
uji-F yang bertanda positif dengan nilai F-niwng Sebesar 68,620 dengan
sig.0,000. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
Hipotesis 4 (tiga) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif
menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan kepemimpinan, kompensasi dan
lingkungan kerja akan menyebabkan meningkatnya kepuasan kerja

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui apakah
kepemimpinan, kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan telah terlaksana dan sekaligus telah
menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah
pada poin (a) yaitu karyawan merasa kurang puas dengan insentif dan
tunjangan yang diberikan oleh perusahan dengan tuntutan kerja dan target

yang begitu tinggi.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan analisa yang telah dilakukan, maka diperoleh
beberapa kesimpulan yang dapat menjawab rumusan masalah dalam penelitian ini
yaitu:

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja, hal ini dilihat dari nilai thiung Sebesar 0,265 sedangkan twaner S€besar
1,99 dan signifikan sebesar 0,792, sehingga thitung 0,265 < ttaber 1,99dan
signifikan 0,792 > 0,05, maka Hj ditolak dan Ho diterima.

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
kepuasan kerja hal ini dilihat dari nilai thiung Sebesar 7,957 sedangkan tapel
sebesar 1,99 dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thitung 7,450 > tiapel
1,98dan signifikan 0,00 < 0,05, maka H: diterima dan Ho ditolak, yang
menyatakan.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap kepuasan kerja hal ini dilihat dari nilai thiung Sebesar 2,506
sedangkan twnel Sebesar 1,99 dan signifikan sebesar 0,014, sehingga thitung
2,506 > tiner 1,99dan signifikan 0,014 < 0,05, maka Hs diterima dan Ho
ditolak.

4. Kepemimpinan, kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan

signifikan secara simultan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dari
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analisis regresi linier berganda melalui uji-F yang bertanda positif dengan
nilai F-nitung Sebesar 68,620 dengan sig.0,000.

B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan serta kesimpulan yang telah

dikemukakan, maka penulis memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat
dijadikan sebagai masukan untuk instansi terkait yaitu manajemen perusahaan :

1. Perlu adanya penyesuaian kompensasi antara pegawai tetap dan kontrak agar
tidak ada perbedaan yang sangat besar dari sisi kompensasi karena karyawan
kontrak memiliki tugas yang hampir sama dengan pegawai tetap sehingga
perlu ditingkatkan lagi sesuai dengan uraian jabatannya.

2. Perusahaan harus memberikan kesempatan secara terbuka bagi setiap
karyawan dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk menjadi
pemimpin dengan pendekatan kekeluargaan dan profesionalitas agar tercipta
hubungan yang kondusif dan adanya komunikasi sehingga permasalahan
yang ada di perusahaan dapat diselesaikan dengan baik.

3. Perusahaan harus dapat memperbaiki fasilitas fisik terkait dengan kondisi di
ruangan kantor pegawai perlu dilakukan pembenahan dan refarasi dengan
mempertimbangkan kenyamanan dan keselamatan bagi pegawai agar ruangan
menjadi lebih kondusif. Perlu ditata ulang ruang kantor agar pegawai tidak
merasa sempit dan leluasa dalam bekerja, perlu diperhatikan pula ruangan
harus tetap menjaga sirkulasi udara yang sehat, dan perlu adanya tata letak

meja kerja yang lebih fleksibel agar dapat bekerja lebih efisien.

4. Instansi terkait harus memperhatikan pentingnya lingkungan kerja non fisik

yaitu dengan menjaga hubungan komunikasi yang baik antara atasan dan
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bawahan maupun antar rekan kerja agar suasana kantor tetap kompak dan

saling mendukung satu sama lain dalam bekerja.
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