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PENGARUH KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KEPUASA KERJA KARYAWAN PADA PT. CAHAYA SELATAN
INTERNATIONAL

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis “Pengaruh Kompensasi Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan” (Studi Pada Karyawan di
PT. Cahaya Selatan International)”. Jenis penelitian yang digunakan adalah
penelitian deskriptif. Data yang digunakan dalam penelitian ini berupa kuisioner
yang disebarkan kepada 93 karyawan yang dijadikan sebagai responden.
Pengumpulan sample menggunakan metode Purposive Sampling dan analisis data
menggunakan analisis regresi-linear berganda dengan program SPSS Versi 23.0.
Teknik analisis data menggunakan metode uji reliabilitas, uji validitas, uji asumsi
regresi dan pengujian hipotesis dengan menggunakan uji r, uji t, dan uji f.

Uji R untuk model 1 menunjukkan angka sebesar 0,468. Hal ini memiliki
arti bahwa besarnya pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar
46,8% dan uji R untuk model 2 menunjukkan angka sebesar 0,579. Hal ini
memiliki arti bahwa besarnya pengaruh kompensasi dan lingkungan Kkerja
terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 57,9%.

Untuk nilai tp;,n4 untuk Kompensasi (X;) adalah 5,863 dan nilai tpizyung
untuk Lingkungan Kerja (X;) sebesar 4,864. dan t,,;.; adalah 1,987.0leh karena
itu, thiwng KOmpensasi lebih besar dari twpe atau 5,863 > 1,987, dan , thitung
Lingkungan Kerja lebih besar dari type atau 4,864 > 1,987 dengan tingkat
signifikansi nilai probabilitas untuk Kompensasi sebesar 0,000 < 0.05 dan nilai
probabilitas untuk Lingkngan Kerja sebesar 0,000, < 0.05 maka HO ditolak dan
Ha diterima. Hal ini menunjukan bahwa Kompensasi dan Lingkungan Kerja
secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
pada PT. Cahaya Selatan International.

Fhitung UNtuk kompensasi adalah 80,176 dengan tingkat signifikan 0,000
dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhiwng > Fraber atau 80,176 > 3.10 dan Fitung
untuk lingkungan kerja adalah 61,895 dengan tingkat signifikan 0,000 dimana
angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhiwung > Fraber atau 61,895 > 3.10 artinya terdapat
pengaruh simultan (bersama-sama) secara signifikan antara variabel Kompensasi
dan variabel Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT.
Cahaya Selatan International.

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Dan Kepuasan Kerja



THE EFFECT OF COMPENSATION AND WORK ENVIRONMENT ON
EMPLOYEE'S SATISFACTION IN PT. CAHAYA SELATAN
INTERNATIONAL

ABSTRACT

This study aims to analyze the "Effect of Compensation and Work
Environment on Employee Job Satisfaction” (Study of Employees at PT. Cahaya
Selatan International). "The type of research used is descriptive research. The
data used in this study were questionnaires distributed to 93 employees who were
made as respondents. Sample collection uses Purposive Sampling method and
data analysis using multiple linear regression analysis with SPSS Version 23.0.
The data analysis technique uses reliability test methods, validity tests, regression
assumption tests and hypothesis testing by using the r test, t test, and test f.

The R test for model 1 shows a number of 0.468. This means that the
magnitude of the effect of compensation on job satisfaction is 46.8% and the R
test for model 2 shows a figure of 0.579. This means that the magnitude of the
effect of compensation and the work environment on job satisfaction is 57.9%.

For the value of tcount for Compensation is 5.863 and the value of t
count for the Work Environment is 4.864. and ttable is 1.987. Therefore,
Compensation t(count) is greater than t table or 5.863 > 1.987, and, tcount of
Work Environment is greater than ttable or 4.864 > 1.987 with_ a significance
level of probability value for Compensation of 0,000 < 0.05 and probability value
for the Working Circle of 0,000, < 0.05 then HO is rejected and Ha-is accepted.
This shows that Compensation and Work Environment partially have a significant
effect on Employee Satisfaction at PT. Cahaya Selatan International.

The calculation for compensation is 80,176 with a significant level of
0,000 where the numbers 0,000 < 0,05 and also Fcount > Ftable or 80,176 >
3.10 and the F count for the work environment is 61,895 with a significant level of
0,000 where the numbers are 0,000 < 0,05 and Fcount > Ftable or 61,895 > 3.10
means that there is a simultaneous (together) influence significantly between the
Compensation variable and the Work Environment variable on Employee Job
Satisfaction at PT. Cahaya Selatan International.

Keywords: Compensation, Work Environment, and Job Satisfaction
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Pada berbagai bidang khususnya kehidupan berorganisasi, faktor
manusia merupakan masalah utama disetiap kegiatan yang ada di
dalamnya. Hal ini ditandai dengan maju mundurnya sebuah perusahaan
tidak terlepas dari peran setiap karyawan yang ada didalamnya. Setiap
karyawan tentu memiliki perannya tersendiri dalam memberikan hasil
kerjanya terhadap perusahaan, baik itu dari jabatan yang terendah hingga
tertinggi sekalipun. Semua tindakan yang diambil dalam setiap kegiatan
ditentukan oleh manusia yang menjadi anggota perusahaan. Perusahaan
membutuhkan adanya faktor sumber daya manusia yang.potensial baik
pemimpin maupun karyawan pada pola tugas dan pengawasan yang
merupakan penentu tercapainya tujuan perusahaan.

Begitu juga yang di alami oleh PT. Cahaya Selatan International
yaitu sebuah perusahaan yang bergerak dalam penjualan produk pipa dan
fitting berjenis PPR (Polypropylene Random) untuk instalasi air dingin dan
air panas pada bangunan proyek yang ada di Indonesia dengan merk ATP
TORO 25 — Made in Italy. Berkomitmen dengan selalu memberikan
kualitas produk terbaik kepada para konsumen denganmerk yang sudah
melekat di dunia instalasi plumbing. Perusahaan yang sudah memulai

bisnisnya pada tahun 2000 ini adalah pelopor berkembangnya bisnis pipa



dan fitting jenis ppr di pasar Indonesia dan telah memiliki banyak
distributor hampir diseluruh kota-kota besar di Indonesia.

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi
maupun perusahaan. Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik,
perusahaan  harus  memiliki  karyawan yang berpengalaman,
berpengetahuan, serta berketrampilan tinggi untuk mengelola perusahaan
sebaik dan seoptimal mungkin_ sehingga efisiensi kerja karyawan
meningkat dan berdampak pada perusahaan itu sendiri.

Masalah yang sering terjadi di PT. Cahaya Selatan International
adalah kompensasi yang diberikan perusahaan terhadap karyawan yang
telah berprestasi bagi perusahaan itu sangat minim bahkan-hampir tidak
ada sehingga harus menjadi perhatian terhadap kepuasan kerja karyawan,
Tidak tercapainya kepuasan dari karyawan terlihat dari hasil yang
ditemukan yaitu jika turunnya efisiensi kerja dapat terlihat dari sering
terlambatnya karyawan, sering tidak masuk kerjanya karyawan, kurang
tanggapnya karyawan terhadap komplain para pelanggan, serta rasa empati
dan kepedulian yang masih rendah terhadap sesama karyawan.

Akibat dari kejadian ini mengindikasikan bahwa karyawan di PT.
Cahaya Selatan International kurang mampu menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu dan meningkatkan target pekerjaan. Tentunya dengan kejadian
seperti ini akan berdampak juga terhadap kelangsungan dari perusahaan itu
sendiri yang nantinya akan menimbulkan hal-hal negatif seperti tidak

tercapainya target perusahaan, turunnya minat beli pelanggan karena



banyaknya komplain, terbengkalainya pekerjaan yang harusnya
diselesaikan, serta citra negatif yang ditimbulkan perusahaan kepada para
pelanggannya.

Banyak perusahaan yang merasa bahwa dengan hanya memberikan
haknya yaitu berupa gaji atau upah, perusahaan merasa telah memenuhi
kebutuhan para karyawan itu sendiri, padahal kenyatannya tidak. Semakin
hari biaya kebutuhan hidup sangat tinggi tentunya perlu dibarengi dengan
pendapatan yang naik pula, dengan tuntutan pekerjaan yang tinggi dari
perusahaan kemudian dibarengi dengan hasil yang baik serta optimal dari
karyawan . sudah seharusnya perusahaan memberikan apresiasi yaitu
berupa kompensasi kepada karyawan baik itu dalam bentuk gaji, upah,
komisi, dan tunjangan.

Hal ini tentunya dapat membuat para karyawan merasa lebih
dihargai dan lebih di perhatikan oleh perusahaan, ketika karyawan telah
merasakan hal demikian tentu ini juga berdampak terhadap efisiensi
kerjakaryawan itu sendiri dan yang pada akhirnya menimbulkan rasa
kepuasan terhadap dirinya, serta tentunya karyawan akan semakin loyal
terhadap perusahaan serta memberikan hasil yang terbaik bagi perusahaan.
Terlepas dari itu ketika karyawan telah merasa dirinya telah disejahterakan
oleh perusahaan, secara tidak langsung membuat karyawan itu merasa
nyaman dan tidak ada rasa ingin pindah ke tempat kerja baru

(meminimalisir turnover).



Sikap kepuasaan karyawan tentunya juga dibarengi dengan
lingkungan Kkerja yang baik. Setiap karyawan tentunya akan bekerja secara
optimal dan maksimal apabila lingkungan kerjanya mendukungnya,
biasanya yang sering terjadi ada beberapa orang yang menggunakan
kekuasaannya untuk mengintimidasi bawahannya tentu lingkungan kerja
seperti ini harus segera di ubah agar setiap karyawan tidak terbebani oleh
masalah sesama rekan kerja.

Kompensasi yang baik serta lingkungan kerja yang baik wajib
dimiliki oleh setiap perusahaan agar produktivitas kerja karyawan dapat
timbul dan nantinya akan membentuk sikap kepuasan kerja dari karyawan,
yang akhirnya berdampak terhadap perusahaan itu_ sendiri guna
memberikan hasil kerja yang maksimal serta positif bagi perusahaan.

Tentunya jika ini telah berjalan dengan baik hal ini dapat menjadi
sebuah nilai positif karena dampaknya akan berkelanjutan dan membuat
perusahaan itu sendiri akan menjadi maju karena setiap hasil yang akan di
berikan oleh para karyawan merupakan hasil optimalnya, karyawan tidak
ragu-ragu untuk memberikan hasil kerja yang baik karena merasa apa yang
telahdikerjakan akan menjadi nilai tersendiri dan dihargai oleh perusahaan.
Itu akan memberikan keuntungan tersendiri bagi perusahaan karena untuk
mendapatkan kepuasan kerja karyawan yang maksimal, dibutuhkan
komitmen yang tinggi agar karyawan merasa di hargai sehingga karyawan
tidak akan pernah berpikir untuk pindah ke perusahaan lain. Uraian di atas

menjadi dasar untuk dilakukan penelitian mengenai “PENGARUH



KOMPENSASI DAN  LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA PT. CAHAYA SELATAN

INTERNATIONAL”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas yang telah diuraikan,
maka terdapat permasalahan yang berkaitan dengan gejala-gejala yang
dapat diidentifikasidalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. PT. Cahaya Selatan International telah menerapkan adanya pemberian
kompensasi didalam perusahaan hanya saja kompensasi yang diberikan
sangat minim atau kecil terhadap setiap karyawannya.

2. Lingkungan kerja di PT. Cahaya Selatan International harus diperbaiki
atau diubah sistem manajemennya agar tidak terjadi kesenjangan antara
karyawan sehingga hasil kerja dari setiap karyawan dapat maksimal dan
optimal.

3. Selain dari sistem manajemen perusahaan yang harus diubah,
peningkatan lingkungan kerja lain- seperti dari segi keamanan dan

kenyamanan juga harus ditingkatkan.

C. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah yang ada dan hasil observasi
yang dilakukan penulis mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan di PT. Cahaya Selatan International ditemukan



dua faktor utama yang menyebabkan rasa ketidakpuasan karyawan, yaitu
faktor kompensasi dan lingkungan kerja. Oleh karena itu penelitian ini
memfokuskan pada pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan di PT. Cahaya Selatan International yang
beralamatkan di Jalan Daan Mogot Raya KM 13, Komplek Pergudangan

Duta Indah Karya Blok D No. 20, Jakarta Barat 11740 — Indonesia.

. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian permasalahan latar belakang tersebut diatas,
maka dapat disimpulkan permasalahan yang akan diteliti dalam penelitian
ini dapat dirumuskan sebagai berikut :
1. Bagaimana kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan?
2. Bagaimana lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan ?
3. Bagaimana kompensasi dan lingkungan Kkerja secara simultan

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan ?

. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang
penulishendak dicapai adalah sebagai berikut
1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja

karyawan.



2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan.
3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja secara

bersama-sama terhadap kepuasan kerja karyawan.

F. Manfaat Penelitian
Dengan dilaksanakannya penelitian ini, penulis berharap agar
pemahaman di atas dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak, yaitu:
1. Bagi penulis
Diajukan sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan Program
Sarjana (S1) pada Program Sarjana Fakultas Bisnis Universitas Buddhi
Dharma, serta dapat menambah ilmu pengetahuan sebagai bekal dalam
menerapkan ilmu yang telah diperoleh semasa kuliahkedalam dunia
kerja yang sesungguhnya.
2. Bagiperusahaan
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi yang
berharga bagi perusahaan dalam pengelolaan sumber daya manusia
beserta segala kebijakan yang berkaitan langsung dengan aspek-aspek
sumber daya manusia secara lebih baik.
3. Bagi Universitas
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan

referensi bacaan bagi semua pihak yang membutuhkannya.



4. Bagi Pembaca

Dari hasil penelitian ini penulis berharap apa yang penulis teliti ini

dapat bermanfaat serta dapat menambah wawasan pembaca terkait

masalah apa yang terjadi dalam aspek pengelolaan sumber daya

manusia.

G. Sistematika Penulisan Skripsi

Adanya sistematika penulisan adalah untuk mempermudah

pembahasan dalam penulisan. Sistematika penulisan penelitian ini adalah

sebagai berikut :

BAB |

BAB Il

BAB IlI

PENDAHULUAN

Bab ini akan membahas tentang latar belakang masalah,
perumusan masalah, maksud dan tujuan penelitian,
manfaat penelitian, serta sistematika penulisan.
LANDASAN TEORI

Bab ini akan membahas tentang landasan teori yang
digunakan, penelitian terdahulu, hubungan antar variabel,
kerangka pemikiran dan hipotesis.

METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan dibahas variabel penelitian beserta
definisi operasionalnya, penentuan sampel penelitian, jenis
dan sumber data, metode pengumpulan data, dan metode

analisis.



BAB IV

BAB V

ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Bab ini akan membahas mengenai gambaran umum obyek
penelitian, analisis data, dan pembahasan dan analisis data.

PENUTUP

Dalam bab ini penulis membahas kesimpulan serta
implikasi dan saran yang penulis harapkan dapat
bermanfaat bagi  kemajuan- PT. Cahaya Selatan

International.



BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Gambaran Umum Teori
1. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Notoatmodjo (2015, 85) menyatakan bahwa :

“Manajemen sumber daya manusia (personalia) adalah
perencanaan, pengorganisasian, pengarah, dan pengawasan
kegiatan-kegiatan, pengadaan,pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan
sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan
individu, organisasi dan masyarakat.”

Menurut Hasibuan (2016, 10) menyatakan bahwa :

“Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif
dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat.”

Menurut Sedarmayanti (2016, 11) menyatakan bahwa:

“Suatu proses pemanfaatan sumber daya manusia secara
efektif dan efisien melalui kegiatan perencanaan,
penggerakan, dan pengendalian semua nilai yang menjadi
kekuatan manusia untuk mencapai tujuan”

Menurut Rivai dan Sagala (2013, 1) menyatakan bahwa:

“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu
bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan  dan
pengendalian.”

10



Menurut Sutrisno (2014, 3), menyatakan bahwa :

“Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber
daya vyang memiliki akan perasaan, keinginan,
keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya
(rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi sumber daya
manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi
dalam mencapai tujuan.”

Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan
bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan proses
pembentukan sumber daya manusia sebagai tenaga kerja untuk
menggali semua potensi yang dimiliki dari dalam diri setiap

manusia yang nantinya akan dipergunakan didalam dunia kerja.

Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia
Ruang lingkup manajemen sumber daya manusia merupakan
dasar dari pelaksanaan proses manajemen sumber daya manusia
yang efektif dan efisien dalam mencapai tujuan perusahaan.
Menurut Sedarmayanti (2016, 15) menyatakan bahwa ruang
lingkup manajemen sumber daya manusia:
1. Fungsi Manajerial Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Perencanaan
Setiap manajer harus menyadari pentingnya perencanaan,
manajer perlu mencurahkan perhatian untuk fungsi

perencanaan.



b. Penggerakkan
Setelah rangkaian tindakan yang akan dilakukan ditetapkan,
maka akan ditetapkan organisasi beserta pegawai untuk
melaksanakannya. Organisasi adalah alat untuk mencapai
tujuan. Sumber daya manusia membentuk organisasi dalam
merancang struktur hubungan antara jabatan, kepegawaian,
dan faktor fisik.

c. Pengawasan
Fungsi pengawasan mengadakan - pengamatan dan
pemeriksaan atas pelaksanaan dan membandingkan dengan
rencana. Bila terjadi, penyimpangan, diambil tindakan
koreksi/penyusunan kembali rencana untuk penyesuaian
yang di perlukan atas penyimpangan yang tidak dapat

dihindari.

2. Fungsi Operasional Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengadaan Sumber Daya Manusia
Pengadaan sumber daya manusia kegiatan memperoleh
sumber daya manusia tepat dari kuantitas dan kualitas yang
dibutuhkan untuk mencapai tujuan perusahaan. Pengadaan
sumber daya manusia menjadi lingkup pekerjaan/tanggung

jawab departemen sumber daya manusia.



b. Pengembangan Sumber Daya Manusia
Setelah karyawan diperoleh, mereka harus dikembangkan
untuk memperoleh keterampilan, pengetahuan, sikap
melalui latihan dan pengembangan agar menjalankan tugas
dengan baik. Pengembangan karyawan penting, karena
perkembangan pesat ilmu pengetahuan dan teknologi.
Latihan, proses pendidikan jangka pendek, pada saat
karyawan operasional mempelajari keterampilan teknis
operasional secara sistematis. Pengembangan merupakan
proses pendidikan jangka panjang dimana karyawan

manajerial mempelajari konsep dan teori secara otomatis.

c. Pemberian kompensasi atau balas jasa
Fungsi balas jasa yaitu sebagai pemberian penghargaan
langsung dan tidak langsung dalam bentuk material dan non
material yang adil dan layak kepada karyawan atas

kontribusi mereka dalam pencapaian tujuan perusahaan.

d. Pengintegrasian Karyawan
Walau perusahaan telah memperoleh karyawan, melatih,
dan mengembangkan dan memberi balas jasa adil atau
layak, tetapi perusahaan tetap menghadapi masalah sulit,

yatu pengintegrasian karyawan. Fungsi pengintegrasian



berusaha memperoleh keamanan kepentingan karyawan,
perusahaan, dan masyarakat. Karena itu perusahaan perlu
memahami perasaan sikap dan karyawan untuk menjadi
bahan pertimbangan mengambil keputusan/kebijakan
terkait masalah sumber daya manusia, seperti: keluhan,
tuntutan, tindakan disiplin, unjuk rasa, pemogokan,

sabotase, dan lain-lain.

Pemeliharaan Karyawan

Fungsi  pemeliharaan  karyawan berkaitan  usaha
mempertahankan kesinambungan dari keadaan yang telah
dicapai melalui fungsi sebelumnya. Dua aspek utama
karyawan yang dipertahankan dalam fungsi pemeliharaan
yaitu sikap positif karyawan terhadap tugas pekerjaannya
dan kondisi fisik karyawan. Pemeliharaan sikap positif
dipengaruhi proses hubungan kerja yang berlangsung dalam
perusahaan = tercermin-. dalam hubungan industrial.
Pemeliharaan kondisi fisik karyawan dapat dicapai melalui
program Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) serta

program pelayanan dan jaminan sosial tenaga kerja.



f.

Pemutusan Hubungan Kerja

Untuk mengembalikan karyawan ke masyarakat, fungsi
pemutusan hubungan kerja akan kompleks dan penuh
tantangan, karena karyawan akan meninggalkan perusahaan
walau belum habis masa kerjanya. Karena itu, menjadi
tanggung jawab perusahaan untuk memenuhi kebutuhan
tertentu yang timbul akibat tindakan pemutusan hubungan
kerja, seperti: memberi uang pesangon, uang ganti rugi, hak
pensiun. Proses pemutusan hubungan kerja yang sering
terjadi adalah pensiun, pemberhentian, dan pemecatan
karyawan yang tidak memenuhi harapan/keinginan

perusahaan.

Peran Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam
Pencapaian Tujuan Perusahaan

Aspek penting lain dari manajemen sumber daya manusia
adalah perannya dalam-mencapai tujuan perusahaan secara
terpadu, dalam  kepentingan individu  karyawan,
kepentingan perusahaan dan kepentingan masyarakat luas
menuju tercapainya efektivitas dan efisiensi perusahaan.
Perusahaan berkepentingan memperoleh sumber daya
manusia terampil, dapat bekerja efektif dan efisien,

sehingga manajer sumber daya manusia harus dapat



menyediakan dan mempertahankan sumber daya manusia

berkualitas untuk mencapai tujuan.

c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Suatu organisasi atau perusahaan tentu memiliki tujuan
tertentu agar tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya oleh
perusahaan dapat tercapai yaitu tentunya dibantu dengan hasil kerja
dari para karyawan.
Menurut Sedarmayanti (2016, 11) menyatakan bahwa
tujuan manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut:

1. Memberi saran kepada manajemen tentang kebijakan sumber
daya manusia untuk memastikan organisasi/perusahaan
memiliki tenaga kerja bermotivasi dan berkinerja tinggi,
dilengkapi sarana untuk menghadapi perubahan.

2. Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur sumber
daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan.

3. Mengatasi krisis- dan_ situasi sulit dalam hubungan antar
pegawai, agar tidak ada gangguan dalam mencapai tujuan
organisasi/perusahaan.

4. Menyediakan sarana komunikasi antar karyawan dengan

manajemen organisasi.



5. Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi secara
keseluruhan dengan memperhatikan segi-segi sumber daya
manusia.

6. Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat

membantu manajer lini dalam mencapai tujuan.

2. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi

Kompensasi diberikan dengan tujuan agar memberikan
semangat kepada tenaga kerja untuk meningkatkan kepuasan kerja
serta efisiensi dan efektivitas produksi. Oleh karena itu, bila
kompensasi diberikan secara benar dan adil maka para karyawan
akan lebih terpuaskan dan terpacu untuk mewujudkan tujuan-
tujuan dari organisasi atau perusahaan.

Menurut Notoatmodjo (2015, 142) menyatakan bahwa :

“Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh

karyawan sebagai balas jasa untuk kerja atau pengabdian mereka.”

Menurut Hasibuan (2016, 118) menyatakan bahwa :

“Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk
uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.”



Menurut Rivai dan Sagala (2013, 741) menyatakan bahwa:

“Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan
sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan.
Pemberian kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan
fungsi  Manajemen Sumber Daya Manusia yang
berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan
individual sebagai pertukaran dalam melaksanakan tugas
keorganisasian.”

Menurut Wilson Bangun (2017, 255) menyatakan bahwa :

“Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan atas

jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya..”

Menurut Sedarmayanti (2016, 263) menyatakan bahwa :

“Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima baik
berupa fisik dan non fisik oleh karyawan sebagai balas jasa

kerja mereka.”

Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan
bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima berupa
fisik maupun nonfisik yang harus dihitung dan diberikan kepada
seseorang yang umumnya merupakan objek yang dikecualikan dari

pajak pendapatan.



b. Jenis-Jenis Kompensasi

Menurut Rivai dan Sagala (2013, 741) menyatakan bahwa

terdapat 2 jenis yaitu kompensasi langsung dan tidak langsung,

yaitu:

1. Kompensasi Langsung

Kompensasi langsung merupakan imbalan yang diberikan
kepada karyawan selama karyawan tersebut masih aktif
melaksanakan tugas atau pekerjaan dalam suatu
organisasi atau perusahaan. Kompensasi langsung dapat
dibedakan menjadi kompensasi finansial dan kompensasi
nonfinansial.
a. Kompensasi Finansial
1. Gaji
Gaji adalah sejumlah uang yang diberikan
kepada karyawan secara tetap sebagai balas
jasa atas kontribusinya kepada organisasi
atau perusahaan, yaitu dengan melakukan
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
2. Upah
Upah adalah imbalan finansial yang
diberikan secara langsung kepada karyawan

yang didasarkan pada jam kerja, jumlah



barang yang dihasilkan, atau banyaknya
pelayanan diberikan.
3. Tunjangan
Tunjangan merupakan kompensasi Yyang
diberikan kepada karyawan tertentu sebagai
imbalan atas pengorbanannya sebagai
tuntutan pekerjaan yang melebihi karyawan
lain, baik pikiran, tenaga, dan psikologis.
4. Insentif
Insentif merupakan imbalan finansial yang
diberikan secara langsung kepada karyawan
kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.
b. Kompensasi nonfinansial
Kompensasi nonfinansial merupakan imbalan dalam
bentuk fasilitas yang diberikan kepada karyawan
selama mereka aktif melaksanakan tugas atau

pekerjaan dalam organisasi atau perusahaan.

2. Kompensasi Tidak Langsung
Kompensasi tidak langsung merupakan imbalan yang
diberikan kepada karyawan yang sudah mengakhiri masa
baktinya di organisasi atau perusahaan karena pensiun

atau meninggal dunia, sebagai penghargaan atas jasa-jasa



karyawan tersebut selama mengabdi di organisasi atau
perusahaan.
a. Kompensasi Finansial

1. Pensiun Penuh
Kompensasi  yang  diberikan  kepada
karyawan  yang  diberhentikan  dari
pekerjaannya karena telah mencapai batas
usia pensiun maksimum.

2. Pensiun Dini
Kompensasi yang diberikan kepada mereka
yang pensiun dini dengan -masa Kkerja
minimal tertentu, jumlahnya lebih kecil
daripada kompensasi yang diberikan kepada
mereka yang pensiun penuh.

3. Pesangon
Pesangon merupakan kompensasi yang
diberikan kepada karyawan yang
diberhentikan dari pekerjaannya karena
melakukan  suatu  pelanggaran  yang
berdasarkan peraturan yang berlaku dapat

dikenai sanksi pemecatan.



C.

4. Pensiun Janda/Duda
Pensiun  janda/duda  diberikan kepada
janda/duda atau karyawan/karyawati yang
diberhentikan  dari  pekerjaan  karena

meninggal dunia.

b. Kompensasi Nonfinansial
Kompensasi nonfinansial tidak langsung diberikan
kepada mereka yang pensiun penuh atau pensiun

dini, yaitu berupa asuransi kesehatan.

Faktor —Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi

Kompensasi yang diterima oleh karyawan dipengaruhi
beberapa pertimbangan. Artinya besar kecilnya jumlah kompensasi
yang diterima seseorang dalam sau bulan berdasarkan kepada
pertimbangan yang telah ditetapkan perusahaan. Hanya saja dalam
praktiknya tidak 'semua perusahaan mempertimbangkan hal
tersebut dengan berbagai alasan. Sebaliknya banyak juga
perusahaan menggunakan semua pertimbangan yang ada, namun
jumlahnya diberikan tidak sesuai dengan kelayakan kompensasi
yang benar. Jadi yang benar harusnya perusahaan memasukkan

semua pertimbangan dengan jumlah yang benar pula.



Menurut Hasibuan (2016, 127) menyatakan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi tingkat kompensasi yang diterima
karyawan yaitu:

1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada
lowongan pekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif
kecil. Sebaliknya, jika pencari kerja lebih sedikit daripada
lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif semakin
besar.

2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk
membayar semakin baik maka tingkat kompensasi akan
semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan dan
kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka
tingkat kompensasi relatif kecil.

3. Serikat Buruh

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka

tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi

sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan perusahaan
untuk membayar kurang maka tingkat kompensasi relatif

kecil.



4. Produktivitas Kerja Karyawan

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka
kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya kalau
produktivitas kerjanya buruk serta sedikit maka
kompensasinya kecil.

5. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres

Pemerintah dengan undang-undang dan keppres
menetapkan besarnya batas upah/balas jasa minimum.
Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha
tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas jasa
bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban -melindungi

masyarakat dari tindak sewenang-wenang.

6. Biaya Hidup atau Cost of Living
Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat
kompensasi atau upah semakin besar. Sebaliknya, jika
tingkat biaya hidup di daerah itu rendah maka tingkat
kompensasi/upah relatif kecil.

6. Posisi Jabatan Karyawan

Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan
menerima gaji atau kompensasi lebih besar. Sebaliknya
karyawan yang menduduki jabatan yang lebih rendah akan

memperoleh gaji atau kompensasi yang kecil. Hal ini



wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan dan
tanggung jawab yang besar harus mendapatkan

gaji/kompensasi yang lebih besar pula.

7. Pendidikan dan Pengalaman Kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih
lama maka gaji/balas jasanya akan semakin besar, karena
kecakapan serta keterampilannya lebih baik. Sebaliknya,
karyawan yang berpendidikan rendah dan pengalaman

kerja yang kurang maka tingkat gaji/kompensasinya kecil.

8. Kondisi Perekonomian Nasional

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju
(boom) maka tingkat upah/kompensasi. akan semakin
besar, karena akan mendekati kondisi full employment.
Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang maju
(depresi) maka tingkat upah rendah, karena terdapat

banyak penganggur (disqueshed unemployment).

9. Jenis dan Sifat Pekerjaan

Kalau jeni dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai
risiko (finansial, keselamatan) yang besar maka tingkat
upah atau balas jasanya semakin besar karena

membutuhkan  kecakapan serta  ketelitian  untuk



mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya
mudah dan risiko (finansial ,kecelakaannya) kecil, tingkat

upah/balas jasanya relatif rendah.

d. Asas Kompensasi
Program Kompensasi (balas jasa) harus ditetapkan atas asas
adil dan layak serta dengan memperhatikan Undang-Undang
Perburuhan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus
mendapatkan perhatian dengan sebaik-baiknya supaya balas jasa
yang diberikan merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan.
Menurut Hasibuan (2016, 122) menyatakan bahwa asas
kompensasi antara lain:
1. Asas Adil
Besarnya kompensasi yang dibayarkan kepada setiap
karyawan harus diseimbangkan/disesuaikan dengan
seberapa besar prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko,
pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerjaan, dan
memenuhi persyaratan interntal kosistensi jadi adil bukan
berarti setiap karyawan menerima kompensasi yang sama
besarnya. Asas adil harus menjadi dasar penelitian,
perlakuan, dan pemberian hadiah atau hukuman bagi
setiap karyawan. Dengan asas adil akan tercipta suasana
kerja sama yang baik, semangat kerja, disiplin, loyalitas,

dan stabilisasi karyawan akan menjadi lebih baik.



2.

Asas layak dan Wajar

Kompensasi yang diterima oleh karyawan dapat
memenuhi kebutuhannya pada tingkat normatif yang ideal.
Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya
kompensasi didasarkan atas batas upah minimal

pemerintah dan eksternal konsistensi yang berlaku.

e. Tujuan Kompensasi

Suatu organisasi tentu memiliki maksuddan tujuan tertentu

dalam hal pemberian kompensasi, kompensasi diberikan oleh

organisasi agar tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya oleh

perusahaan dapat tercapai yaitu tentunya dibantu dengan kinerja

dari para karyawan.

Menurut Hasibuan (2016, 121) menyatakan bahwa tujuan

pemberian kompensasi adalah sebagai berikut:

1.

Ikatan Kerja Sama

Dengan pemberian kompensasi terjadilah ikatan kerja
sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan
harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik,
sedangkan pengusaha atau majikan wajib membayar

kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.



Kepuasan Kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya
sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

. 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 kompentatif maka
stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover relatif
kecil.

. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka
disiplin karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari

serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku.



7. Pengaruh Serikat Buruh
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat
buruh  dapat dihindarkan dan karyawan akan
berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8. Pengaruh Pemerintah
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang
perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum)

maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

3. Lingkungan Kerja

a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan termasuk salah
satu hal yang penting untuk diperhatikan. Meskipun lingkungan
kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan,
namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh lingkungan
terhadap kinerja karyawan yang melaksanakan proses produksi
tersebut. Lingkungan kerja yang baik dan nyaman dapat
meningkatkan kepuasan karyawan . Sebaliknya lingkungan kerja
yang buruk atau kurang memadai akan dapat menurunkan kinerja

karyawan dan akhirnya menurunkan kepuasan karyawan.

Dalam melaksanakan kegiatan ataupun aktivitas didalam
suatu perusahaan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi

karyawan, salah satu faktor tersebut adalah lingungan kerja. Faktor



ini merupakan penting bagi karyawan dan perusahaan dalam
aktivitas kerja walaupun masih banyak juga perusahaan yang
kurang memperhatikan faktor lingkungan kerja ini. Lingkungan
kerja yang kondusif tentunya dapat mendukung aktivitas kinerja
karyawan, karyawan akan merasa senang dalam menjalani aktivitas
kesehariannya di perusahaan sehingga tidak merasa bosan atau
lelah terhadap rutinitasnya sehari-hari di perusahaan. Lingkungan
kerja yang tidak kondusif dapat menimbulkan rasa bosan serta
jenuh dari karyawan akan aktifitasnya di perusahaan yang nantinya
akan berdampak terhadap pekerjaannya yang tidak terselesaikan

bahkan terbengkalai.

Kondisi lingkungan kerja yang dikatakan baik atau
kondusif apabila karyawan yang mengerjakan aktivitasnya
diperusahaan dapat melaksanakan tugasnya dengan baik, benar
serta optimal. Lingkungan kerja yang sesuai dapat dilihat

dampaknya dalam waktu yang cukup lama.

Menurut Deddy Mulyadi dalam Nindy Lourentsya (2015,

12) menyatakan bahwa :

“Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang dapat
mempengaruhi kelangsungan, eksistensi, keberadaan, dan
lain-lainnya yang menyangkut organisasi baik dari dalam
maupun dari luar.”



Menurut Rasto dalam Christian Hans (2015, 247)

menyatakan bahwa:

“Lingkungan kantor disebut juga lingkungan kerja
menyiratkan kondisi kerja tempat pekerjaan kantor yang
dilakukan. Lingkungan kantor terdiri atas beberapa
komponen yang saling tergantung meliputi orang, denah,
furniture, peralatan pencahayaan, kualitas udara, akustik,
ventilasi, air conditioning, kebersihan, tingkat kebisingan,
pola warna, dan berbagai faktor lain dalam meningkatkan
efisiensi kerja karyawan. Lingkungan kantor memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan karena
pekerjaan kantor sebagian besar merupakan pekerjaan
mental yang memerlukan konsentrasi tinggi. Lingkungan
kantor harus memberikan kenyamanan kepada karyawan.
Ketidaknyamanan lingkungan kantor akan menyebabkan
ketegangan dan kelelahan sehingga mengurangi efisiensi
dan  tingginya tingkat ketidakhadiran  karyawan.
Lingkungan kantor memberikan pengaruh yang signifikan
pada efisiensi kerja karyawan. Kondisi Kkerja yang baik
menjadi kesehatan fisik dan mental karyawan.”

Menurut Muhammad Busro (2017, 301) menyatakan bahwa:

“Lingkungan kerja adalah wahana yang ada didalam
organisasi baik lingkungan fisik, lingkungan sosial, maupun
lingkungan virtual yang dapat digunakan untuk
meningkatkan Kinerja pegawai dan kinerja perusahaan
secara berkesinambungan.”

Sedangkan Menurut Suparyadi (2015, 391) menyatakan bahwa:

“Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada
disekitar karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan tersebut
dalam melaksanakan pekerjaannya, baik bersifat fisik maupun

psikis.”



Dari definisi-definisi diatas, penulis menyimbulkan bahwa
pengertian lingkungan kerja adalah dimana para pekerja melakukan
aktivitas rutinnya sehari hari dalam organisasi yang kemudian
berhubungan antara satu sama lain baik dari keadaan sekitar,

interaksi sekitar yang berdampak pada pekerjaannya diperusahaan.

. Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut Rasto (2015, 249) menyatakan bahwa faktor

lingkungan kerja adalah sebagai berikut:

a. Pencahayaan
Pencahayaan yang tepat merupakan elemen penting dari setiap
kantor. Sistem pencahayaan yang baik membuat lingkungan
kantor menjadi cerah dan membantu untuk meningkatkan
produksi, menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik, dan
mengurangi ketegangan.

b. Warna
Warna dikantor meliputi warna lorong atau gang, langit-langit,
penutup lantai, furniture, perlengkapan, dan mesin kantor.
Penggunaan warna yang tepat di kantor sangat penting karena
setiap warna memberikan pengaruh dan kesan tertentu.

c. Ventilasi
Istilah ventilasi dikaitkan dengan kantor memiliki arti sempit
dan arti luas. Dalam arti sempit ventilasi pada dasarnya adalah

pengganti ruang pengap dengan udara segar diruang kantor.



Dalam arti luas istilah ventilasi digunakan untuk menciptakan
lingkungan yang terkendali meliputi sirkulasi, suhu, dan
kelembapan.  Ventilasi yang tidak memadai akan
mengakibatkan ketidaknyamanan dan kelelahan karena
peningkatan kadar karbondioksida, kelembapan dan suhu. Oleh
karena itu sirkulasi udara dikantor sangat penting untuk
memastikan suasana kerja yang nyaman dan sehat.

Kebisingan

Kebisingan didefinisikan sebagai suara yang tidak diinginkan,
yang disebabkan oleh gema, kenyaringan suara, dan
Intermittent. Gema berkaitan dengan pantulan gelombang suara
dari permukaan seperti dinding. Tingkat gema dipengaruhi oleh
luas ruangan dan jumlah permukaan yang dapat menyerap
suara, potensi gema akan semakin besar.

Kebersihan

Kebersihan secara umum mempengaruhi semangat dan efsiensi
kerja karyawan. Kantor yang kotor dan berantakan akan
mengakibatkan kinerja tidak akurat. Kantor yang bersih dan
terawat dengan baik tidak hanya meningkatkan kesehatan tetapi
juga meningkatkan citra baik perusahaan.

Dekorasi

Dekorasi yang baik mempengaruhi penampilan ruangan dan

meningkatkan kelayakan sebagai tempat kerja. Dekorasi kantor



C.

memiliki pengaruh yang luar biasa pada semangat kerja

karyawan.

Manfaat Lingkungan Kerja

Menurut Rasto (2015, 248) menyatakan bahwa beberapa
manfaat penyediaan lingkungan kerja yang berguna untuk
mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Beberapa manfaat lingkungan
kerja adalah sebagai berikut:

a. Meningkatkan Efisiensi
Penyediaan pencahayaan yang buruk, “kebisingan yang
berlebihan, dan kurangnya ventilasi yang tepat memiliki efek
buruk atau efisiensi kerja karyawan.

b. Meningkatkan Kesehatan
Kesehatan karyawan kantor antara lain dipengaruhi oleh debu,
pencahayaan yang buruk, dan kebisingan yang berlebih.
Pencahayaan yang buruk mempengaruhi penglihatan. Suara
yang berlebihan memiliki efek pada syaraf pendengaran.

c. Mengurangi Ketidakhadiran dan Perputaran Tenaga Kerja
Ketika para karyawan tidak puas dengan lingkungan Kkerja,
mereka akan tertarik untuk pindah ke kantor lain. Hal ini
mengakibatkan hilangnya karyawan yang efisiensi dan

berpengalaman dikantor.



d. Mengurangi Kelelahan
Kecepatan melakukan pekerjaan akan terhambat karena tegang
sebagai akibat dari kondisi kerja yang baik tidak disediakan.

e. Meningkatkan Semangat Staff
Lingkungan kinerja memiliki dampak psikologis kepada
karyawan, penyediaan kondisi kerja yang baik dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan.

f. Melindungi Peralatan Kantor dan Arsip
Beberapa peralatan mahal seperti komputer harus dilindungi
dari debu dan suhu tinggi. Demikian pula arsip harus dijaga
dari kebakaran. Oleh karena itu, kondisi fisik yang baik harus

disediakan untuk mencegah kerusakan peralatan dan arsip.

4. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya, situasi kerja dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan
demikian kepuasan kerja merupakan aspek yang penting yang harus
dimiliki oleh seorang karyawan, mereka dapat berinteraksi dengan
lingkungan kerjanya sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan

baik dan sesuai tujuan perusahaan.



Menurut Sutrisno (2014, 73) menyatakan bahwa :

“Kepuasan kerja meliputi masalah yang cukup menarik dan
penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan
individu, industri dan masyarakat. Bagi individu, penelitian
tentang sebab-sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja
memungkinkan  timbulnya usaha-usaha peningkatan
kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, penelitian
mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha
peningkatan produksi dan pengaruh biaya melalui perbaikan
sikap dan tingkah laku karyawannya.”

Menurut Wilson Bangun (2017, 327) menyatakan bahwa :

“Kepuasan kerja adalah penilaian ke atas suatu pekerjaan
apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk

dikerjakan.”

Menurut Hasibuan (2016, 202) menyatakan bahwa :

“Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi
kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar
pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan”.

Menurut Rivai dan Sagala (2013, 856) menyatakan bahwa :

“Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang
bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai
yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap
kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka
makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut.”

Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa

kepuasan kerja adalah rasa yang timbul dari perasaan manusia yang



kemudian disikapi melalui tingkah laku, perbuatan, dan kemudian

diwujudkan dalam pekerjaan yang dilakukan.

. Faktor — Faktor Kepuasan Kerja

Menurut (Gilmer dalam Sutrisno 2014, 77) menyatakan bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebagai

berikut :

1.

Kesempatan untuk maju

Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.
Kemauan Kerja

Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja bagi
karyawan. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan
karyawan selama kerja.

Gaji

Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang
orang mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah
uang yang diperolehnya.

Perusahaan dan manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu
memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini
yang menentukan kepuasan kerja karyawan.

Pengawasan sekaligus atasannya

Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turnover.
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Faktor instrinsik dan pekerjaan

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan
tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas
dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan.

Kondisi kerja

Termasuk disini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin,
dan tempat parkir.

Aspek sosial dalam pekerjaan

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi
dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puas
dalam kerja.

Komunikasi

Komunikasi yang lanar antar karyawan ‘dengan pihak
manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya.
Dalam hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau
mendengar, memahami, dan mengakui pendapat ataupun
prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa
puas terhadap kerja.

Fasilitas

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi

akan menimbulkan rasa puas.



Menurut Sutrisno (2014, 79) menyatakan bahwa ada empat faktor

yang menimbulkan kepuasan kerja yaitu:

1. Kedudukan
Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang Yyang
bekerja pada pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih
puas daripada mereka yang bekerja pada pekerjaan yang lebih
rendah. Pada beberapa peneliti menunjukkan bahwa hal
tersebut tidak selalu benar, tetapi justru perubahan dalam
tingkat pekerjaan yang mempengaruhi kepuasan kerja.

2. Pangkat
Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat atau
golongan, sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan
tertentu pada orang yang melakukannya. Apabila ada kenaikan
upah, maka sedikit banyaknya akan dianggap sebagai kenaikan
pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan yang baru itu
akan mengubah perilaku dan perasaannya.

3. Jaminan Finansial dan sosial
Finansial dan jaminan sosial berpengaruh terhadap kepuasan
kerja.

4. Mutu Pengawasan
Hubungan antara karyawan dengan pihak pemimpin sangat

penting artinya dalam menaikkan produktivitas kerja.



c. Indikator-Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Rivai dan Sagala (2013, 860) menyatakan bahwa

indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

1. Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai
kontol terhadap pekerjaan

2. Supervisi

3. Organisasi dan manajemen

4. Kesempatan untuk maju

5. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya
insentif

6. Rekan kerja

7. Kondisi pekerjaan
Selain itu, menurut Job Descriptive Index (JDI) dalam Rivai dan

Sagala (2013, 860) menyatakan bahwa indikator kepuasa kerja adalah

sebagai berikut:

[EEN

. Bekerja pada tempat yang tepat

N

. Pembayaran yang sesuai

w

. Organisasi dan manajemen

SN

. Supervisi pada pekerjaan yang tepat
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. Orang yang berada dalam pekerjaan yang tepat



d. Dampak Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja
Menurut Edy Sutrisno (2014, 80) menyatakan bahwa beberapa
hasil penelitian tentang dampak kepuasan kerja terhadap produktivitas,
ketidakadilan, keluarnya pegawai dan dampak terhadap kesehatan.
1. Dampak Terhadap Produktivitas
Pada mulanya orang berpendapat bahwa produktivitas dapat
dinaikan dengan menaikan kepuasan kerja. Hubungan antara
produktivitas dan kepuasan kerja sangat kecil. Produktivitas yang
tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan kerja jika tenaga
kerja mersepsikan bahwa ganjaran intrinsik (misalnya, rasa telah
mencapai sesuatu) dan gajaran ekstrinsik (misalnya, gaji) yang
diterima kedua-duanya adil dan wajar dan diasosiakan dengan
prestasi kerja.
Jika tenaga kerja tidak memesepsikan ganjaran instrinsik
dan ekstrinsik berasosiasi dengan prestasi kerja, maka kenaikan
dalam prestasi tak akan berkorelasi dengan kenaikan dalam

kepuasan kerja.

2. Dampak Terhadap Ketidakhadiran dan Keluarnya Tenaga Kerja
Ketidakhadiran dan berhenti bekerja merupakan jenis
jawaban-jawaban secara kualitatif berbeda. Ketidakhadiran lebih
spontan sifatnya dengan demikian kurang mencerminkan

ketidakpuasan kerja. Lain halnya dengan berhenti atau keluarnya



dari pekerjaan . Perilaku ini akan mempunyai akibat ekonomis-
ekonomis yang besar, maka lebih besar kemungkinannya dia
berhubungan dengan ketidakpuasan kerja. Ketidakpuasan kerja
pada tenaga kerja atau karyawan dapat diungkapkan ke dalam
berbagai macam cara. Misalnya, selain meninggalkan pekerjaan,
karyawan selalu mengeluh, membangkang, menghindari tanggung

jawab pekerjaan mereka.

. Dampak Terhadap Kesehatan

Salah satu temuan yang penting dalam kajian yang
dilakukan tentang kesehatan mental dan kepuasan- kerja, ialah
untuk semua tingkat jabatan, persepsi dari tenaga kerja bahwa
pekerjaan mereka menuntut pengunduran efektif dan kecakapan-

kecakapan mereka berkaitan dengan skor kesehatan mental yang

tinggi.

B. Hasil Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1
Hasil Penelitian Terdahulu
No | Peneliti Variabel Variabel
(Tahun) | Dependen Independen Hasil Penelitian

1. | Riansari Kepuasan | 1. Kompensasi 1. Kompensasi berpengaruh

(2012) Kerja 2. Lingkungan signifikan terhadap
Kerja kepuasan kerja

2. Lingkungan kerja

berpengaruh  signifikan

terhadap kepuasan kerja
3. Secara simultan




kompensasi, dan
lingkungan kerja
berpengaruh  signifikan
terhadap kepuasan kerja

Sugiarti
(2012)

Kepuasan
Kerja

[

. Kompensasi
. Lingkungan

Kerja

. Budaya

Organisasi

. Kompensasi

. Lingkungan

. Budaya

berpengaruh
signifikan terhadap
kepuasan kerja

kerja
berpengaruh  signifikan
terhadap kepuasan kerja
organisasi
berpengaruh  signifikan

terhadap kepuasan kerja

Agus Dwi
Nugroho
(2012)

Kepuasan

Kerja

. Kompensasi

. Pengembangan

Karier

. Kompensasi

. Pengembangan

berpengaruh
positif dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja
karier
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepuasan Kkerja

Putranto
(2013)

Kepuasan
Kerja

N

. Komunikasi

Internal

. Kompensasi
. Lingkungan

Kerja

. Komunikasi

. Kompensasi

. Lingkungan

. Komunikasi

internal
berpengaruh._positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja
berpengaruh
positif  dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja
Kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja

internal,
kompensasi
danlingkungan kerjasecara
simultan berpengaruh
positif  dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Supatmi
(2013)

Kepuasan
Kerja

1.
2.
3.

Pelatihan
Kompetensi
Kompensasi

. Pelatihan

. Kompetensi

. Kompensasi

berpengaruh
positif terhadap kepuasan
kerja
berpengaruh
positif terhadap kepuasan
kerja
berpengaruh
positif terhadap kepuasan
kerja




Anas

(2013)

Kepuasan

Kerja

[

. Kompensasi
. Lingkungan

Kerja

. Kompensasi

. Lingkungan

berpengaruh
signifikan terhadap
kepuasan kerja

kerja
berpengaruh  signifikan
terhadap kepuasan kerja

Potale

(2015)

Kepuasan
Kerja

. Kompensasi
. Lingkungan

Kerja

. Motivasi

. Kompensasi

. Lingkungan

. Motivasi

berpengaruh
positif  dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja
Kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja
berpengaruh
positif dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja

Putu
Sedhana
Yasa
(2015)

Kepuasan

Kerja

Kompensasi
Lingkungan
Kerja

. Kompensasi

. Lingkungan

berpengaruh
signifikan terhadap
kepuasan kerja

Kerja
berpengaruh- signifikan
terhadap kepuasan kerja

Hatang
(2016)

Kepuasan
Kerja

=

Kompensasi

. Lingkungan

Kerja

. Kompensasi

. Lingkungan

berpengaruh
positif ~ dan- signifikan
terhadap kepuasan kerja
kerja
berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja

. Kompensasi dan

Lingkungan kerja secara
simultan berpengaruh
positif dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja

10.

Afiyah
(2017)

Kepuasan

Kerja

=

Kompensasi

. Lingkungan

Kerja

. Motivasi

. Kompensasi

. Lingkungan

. Kompensasi,

berpengaruh
positif  dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja
kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kepuasan kerja

lingkungan
kerja, dan motivasi secara
simultan berpengaruh
positif ~ dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja




C. Kerangka Pemikiran
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan dibab sebelumnya
maka dapat dibuat sebuah model untuk penelitian ini, sebagai berikut:

Gambar 2.1

Desain Kerangka Pemikiran
Kompensasi

(X1) Kepuasan Kerja
(Y)

Lingkungan Kerja
(X2)

D. Perumusan Hipotesa

Menurut Sugiyono (2017, 105) menyatakan bahwa:

“Perumusan hipotesis merupakan langkah ketiga dalam penelitian setelah
mengemukakan kerangka berpikir dan landasan teori. Hipotesis
merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian,
dimana rumusan masalah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan™.

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada
atau tidaknya pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja ternadap kepuasan

kerja.
D.1  Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2016, 118) menyatakan bahwa kompensasi adalah
semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada



perusahaan. Dengan definisi tersebut, maka disadari bahwa sesuatu kompensasi
jelas akan dapat meningkatkan atau menurunkan kepuasan kerja karyawan.
Kepuasan kerja yang tinggi diharapkan membuat karyawan menjadi semakin setia
kepada perusahaan, semakin semangat dalam bekerja, merasa bahagia akan
pekerjaannya, dan pada akhirnya akan menimbulkan rasa loyal terhadap
perusahaan didalam diri masing-masing karyawan. Hal ini didukung dengan
penelitian Riansari (2012), Sugiarti (2012), Anas (2013), Putranto (2013),
Supatmi (2013) Potale (2015), Yasa dkk (2015) Hatang (2016), dan Afiyah (2017)
yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan.

Dari uraian diatas, maka hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini

adalah

H.1: Kompensasi Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kepuasan

Kerja Karyawan Pada PT. Cahaya Selatan International.

D.2  Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Perusahaan harus dapat membuat lingkungan Kkerja yang dapat
mempermudah karyawan dalam melakukan aktivitas kerjanya. Kenyamanan dan
kemudahan karyawan selama menjalankan pekerjaannya dilingkungan perusahaan
tidak lepas dari kondisi udara, penerangan, suara, pewarnaan dan keamanan.

Salah satu faktor yang mendorong kepuasan kerja adalah kondisi kerja

yang mendukung. Lingkungan kerja yang baik merupakan salah satu kondisi kerja



yang mendukung. Karyawan membutuhkan lingkungan kerja yang baik, selain
untuk kenyamanan juga sebagai faktor pendukung dalam melaksanakan
pekerjaannya. Hal ini dapat menimbulkan rasa puas pada diri karyawan karena
banyak faktor yang mendukung dalam bekerja. Hal ini didukung dengan
penelitian Riansari (2012), Sugiarti (2012), Anas (2013), Putranto (2013), Yasa
dkk (2015), Hatang (2016), dan Afiyah (2017) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Dari uraian diatas, maka hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini

adalah

H.2: Lingkungan Kerja berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap

Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Cahaya Selatan International.

D3:  Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan

Kerja

Salah satu cara yang ditempuh oleh perusahaan dalam mempertahankan
karyawannya adalah dengan meningkatkan rasa kepuasan kerja karyawan. Dengan
meningkatkan rasa kepuasan kerja karyawan, maka karyawan akan dapat bekerja
sama dengan baik antar sesama rekan kerjanya diperusahaan, terlibat sepenuhnya
dalam pekerjaan dan lebih bertanggung jawab serta merespon atas setiap masalah
yang terjadi diperusahaan. Karyawan yang melihat perusahaan dimana dia bekerja

berkembang pesat, maka mereka akan termotivasi untuk tidak pindah kerja



mengingat dengan berkembangnya perusahaan, maka masa depan mereka pun
juga akan terjamin. Namun hal tersebut juga belum menjamin karyawan memiliki
semangat untuk bekerja dengan baik tanpa adanya kepuasan kerja. Tanpa adanya
kepuasan kerja, maka hasil kerja dari karyawan tidak akan maksimal. Hal ini
didukung dengan penelitian Riansari (2012), Sugiarti (2012),Anas (2013),
Putranto (2013), Potale (2015), Yasa dkk (2015), Hatang (2016), Afiyah (2017)
yang menyatakan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Dari uraian diatas, maka hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini

adalah

H.3: Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Secara Simultan Berpengaruh
Positif Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT.

Cahaya Selatan International.



BAB IlI

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Metode penelitian adalah cara atau jalan yang ditempuh
sehubungan dengan penelitian yang dilakukan, yang memiliki langkah-

langkah yang sistematis, Menurut Sugiyono (2017, 2) menyatakan bahwa:

“Metode penelitian dapat diartikan sebagai cara ilmiah untuk
mendapatkan data yang valid dengan tujuan dan kegunaan

tertentu”.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian menurut taraf penelitiannya yaitu penelitian  deskriptif.
Penelitian deskriptif diartikan sebagai suatu penelitian._yang berusaha
mendeskripsikan suatu fenomena atau peristiwa secara sistematis sesuai
dengan apa adanya. Dalam penelitian semacam ini, peneliti mencoba
menemukan sifat situasi sebagaimana adanya pada waktu penelitian

dilakukan.

Tujuan utama menggunakan metode ini adalah untuk
mengambarkan sifat suatu keadaan yang sementara berjalan pada saat
penelitian dilakukan dan memeriksa sebab-sebab dari suatu gejala tertentu.
Secara hafiah penelitian deskriptif adalah metode penelitian untuk

membuat gambaran mengenai situasi atau kejadian, sehingga berkehendak
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mengadakan akumulasi data dasar. Metode deskriptif banyak digunakan
oleh para peneliti karena, metode ini telah digunakan secara luas dan lebih
banyak segi dibandingkan metode-metode penelitian lain, metode ini
banyak memberikan sumbangan kepada ilmu pengetahuan melalui
pemberian informasi keadaan mutakhir dan dapat membantu dalam
mengidentifikasi faktor-faktor yang berguna untuk pelaksanaan percobaan,
metode ini dapat digunakan untuk menggambarkan keadaan-keadaan yang
mungkin terdapat dalam situasi tertentu, data yang dikumpulkan melalui
metode ini dianggap sangat bermanfaat membantu untuk menyesuaikan
diri atau. dapat memecahkan masalah-masalah yang timbul dalam
kehidupan sehari-hari, metode ini membantu untuk mengetahui bagaimana
cara mencapai tujuan yang diinginkan, dan metode ini dapat digunakan

dalam berbagai masalah yang ada.

B. Objek Penelitian

1. Gambaran Perusahaan

a. Sejarah Perusahaan
TORO 25 adalah merk dagang dari negara Italy yang
memperproduksi pipa dan fitting PPR (Polypropylene Random)
dengan kualitas tertinggi olen ATP s.r.l. (Avanzate Technologie
Plasthice). TORO 25 telah diakui secara luas oleh negara-negara di
Eropa, USA, Asia, South Africa & Middle East sejak tahun 1960
sebagai pelopor dalam Pipa & fitting PPR (Polypropylene

Random).



TORO 25 pipa dan alat kelengkapannya tersedia dari diameter
20mm sampai diameter 250mm. TORO 25 menggunakan bahan
baku bersertifikat, yang menjamin kinerja mekanik yang tinggi dan
berkualitas tinggi produk jadi TORO 25 sistem telah dirancang
untuk menghadapi teknis yang paling kompleks, tantangan
operasional dan lingkungan yang diminta dari pasar global. TORO
25 System adalah produk dari Italy. Produksi kami 100% "Dibuat
di Italia" yang berarti kualitas, teknologi, keandalan dan merawat
setiap detil yang terlibat dalam proses produksi semua dilakukan di
Italy.

Selama setiap tahap produksi, ATP menerapkan prosedur yang
ketat untuk menjamin kualitas dan keandalan produk. ATP
disertifikasi untuk sistem manajemen mutu (SMM) oleh
International standar UNI EN ISO 9001: 2008. Kepatuhan terhadap
standar internasional yang paling relevan dijamin oleh tindakan
pemantauan yang dilakukan oleh “International Certifications
Authoritie”. TORO 25 SYSTEM diproduksi sesuai dengan standar
Jerman DIN 8077/78 dan sesuai dengan ISO 15874-1-2-3: 2013.

ATP bekerja sama dengan produsen terkemuka di dunia bahan
baku yang aktif berpartisipasi dalam proses penelitian, untuk
menjamin kinerja tinggi, produk yang handal untuk aplikasi
apapun"TORO 25" sistem bahan bakunya adalah "RANDOM

COPOLYMER POLYPROPYLENE".



Bahan baku kami diproduksi oleh Lyondell Basell, salah satu di
antara perusahaan yang paling terkemuka di dunia untuk produksi
plastik dan bahan kimia. Bahan ini sangat bagus diantara bahan
termoplastik lainnya, karena resistensi yang tinggi terhadap panas
dan stres mekanik.Polypropylene adalah bahan yang paling aman
karena memiliki tingkat yang sangat rendah: tidak mengirimkan
rasa, bahan kimia atau zat beracun dan untuk alasan inilah
Polypropylene.. bersertifikat untuk ‘mengantarkan cairan yang
digunakan untuk konsumsi manusia. Polypropylene tidak beracun,
higienis, dan aman karena tidak menimbulkan korosi, tidak pecah
atau hancur.

Polypropylene ramah lingkungan, karena tidak menghasilkan
padat, cair atau limbah gas, menjadi 100% dapat didaur ulang. PPR
(polypropylene random copolymer), karena fitur struktural,
merupakan alternatif untuk penggunaan bahan lain dalam aplikasi
sipil dan industri.

Lalu pada tahun 2000 CV. Cahaya Selatan adalah salah satu
pelopor mengembangkan Pipa dan Fitting PPR merk “TORO 25”
Made In Italy, dengan menjadi Sole agent di Indonesia untuk PPR
merk “TORO 25”. Pada tahun 2003 CV. Cahaya Selatan berubah
menjadi PT. Cahaya Selatan International dengan lebih
mengembangkan visi dan misi, komitmen management, team work

pemasaran dan memberikan pelayanan yang terbaik.



b. Visi Perusahaan

Menjadi perusahaan yang terpercaya dan terdepan untuk

produk PPR Pipes and Fittings di Indonesia dengan memberikan

kualitas dan pelayanan yang terbaik.

c. Misi Perusahaan

1.

Menyediakan produk berkualitas tinggi dengan bergaransi
langsung dari pabrik di eropa.

Membentuk tim pemasaran yang kuat dan memahami technical
agar bisa memberikan pelayanan dan informasi yang akurat
mengenai produk

Menyediakan stock yang memadai di Indonesia dan
mendistribusikan dengan cepat ke seluruh proyek dilndonesia
Menyediakan tim teknik untuk mendampingi para plumber
Memiliki komitmen dan tanggung jawab terhadap mutu dan

kualitas produk

d. Tujuan Perusahaan

Untuk memberikan kemajuan pada perusahaan, partner dan

diri sendiri setiap karyawan menjadi lebih baik



e. Struktur Organisasi

S omioaris | Komisaris 2 / —
omisatis L |
‘ Managing Director Komisars 3
Kepala Gudang Accounting Manager Marketting Manager
Staff : Staff : Staff
- Gudang - Accounting - Marketting Project
; - Marketti i
- Supir - Finance 'Ear','e e g(_}m.:g
) KLll'j_[' i - Marketting Lhstrioutor
Kolektor Admin MARKETING
- Office Boy
Gambar 3.1

Struktur Organisasi PT Cahaya Selatan Internasional

f. Uraian Tugas
Berdasarkan struktur organisasi PT. Cahaya Selatan
Internasionalseperti yang tampak pada Gambar 3.1, dapat diuraikan
tugas dan tanggung jawab dari masing-masing bagian sebagai
berikut:
1. Komisaris
a) Pelaksanaan rapat secara berkala satu bulan sekali
b) Pemberian nasihat, tanggapan dan/atau persetujuan secara

tepat waktu dan berdasarkan pertimbangan yang memadai



c)
d)

Pemberdayaan komite-komite yang dimiliki oleh komisaris
Mendorong terlaksananya implementasi good corporate

governance

Kepala Gudang :

a)
b)
c)
d)

9)
h)

Membuat perencanaan pengadaan barang dan distribusinya
Mengawasi dan mengontrol operasional gudang

Menjadi pemimpin bagi semua staff gudang

Mengawasi dan mengontrol semua ‘barang masuk dan
keluar sesuai dengan SOP

Melakukan pengecekan pada barang yang diterima sesuai
SOP

Membuat perencanaan, pengawasan dan laporan
pergudangan

Memastikan ketersediaan barang sesuai dengan kebutuhan
Mengawasi pekerjaan staff gudang lainnya agar sesuali
dengan standar kerja

Memastikan aktivitas keluar masuk barang berjalan lancar

. Staff Gudang :

a)
b)

c)

Memastikan barang terjaga dengan baik
Memastikan barang terhitung dengan baik

Memastikan data di komputer sama dengan data di gudang



d)

e)

f)

Memastikan pengiriman bisa sampai tepat waktu
Memastikan target kerja tercapai sesuai dengan yang telah
ditentukan oleh perusahaan

Menjaga dan memelihara kebersihan gudang

. Supir Dan Kurir :

a)
b)

9)

h)

)

Supir wajib menjalankan tugas yang diberikan oleh user
Supir wajib merawat ,bertanggung jawab atas mobil yang
dikendarainya setiap hari

Pemeriksaan rutin kendaraan bermotor/mobil

Pemeriksaan

perlengkapan pendukung operasional kendaraan
Kebersihan serta kenyamanan kendaraan

Keamanandalam berkendara dijalan

Melaporkan kepada pihak yang berkompeten mengenai kon
disi mesin kendaraan.

Supir wajib memakaiseragam serta tanda pengenal secara b
ersihdan rapih

Menjaga kerahasiaan pihak pertama atau perusahaan diman
a ditempatkan meskipun sudahtidak bertugas lagi
Melakukan tugas — tugas lain yang ditentukan kemudian

sepanjang tidak bertentangan dengan tujuan pokok.



5. Finance :

a)
b)

f)

9)

h)
i)
)
K)

1)

Melakukan pengaturan keuangan perusahaan.

Melakukan penginputan semua transaksi keuangan ke
dalam program.

Melakukan transaksi keuangan perusahaan

Melakukan pembayaran kepada supplier

Berhubungan dengan pihak internal maupun eksternal
terkait dengan aktivitas keuangan perusahaan

Melakukan penagihan kepada customer

Mengontrol  aktivitas  keuangan/transaksi  keuangan
perusahaan

Membuat laporan mengenai aktivitas keuangan perusahaan
Menerima dokumen dari vendor internal maupun eksternal
Melakukan verifikasi terhadap keabsahan dokumen
Melakukan evaluasi budget

Membuat laporan manajemen kepada induk perusahaan

m) Menyiapkan dokumen - penagihan invoice atau kwitansi

penagihan beserta kelengkapannya

6. Office Boy :

a)

b)

Membersihkan dan merapikan meja, kursi, komputer dan
perlengkapan lainnya

Membersihkan karpet/lantai



9)

Menyediakan minuman untuk karyawan
Mengirim/mengambil dokumen antar divisi/bagian tertentu
Melayani permintaan fotokopi atau faksimile tertentu
Membelikan dan menyiapkan makan siang karyawan
Mengambil,membersihkan serta mencuci perlengkapan
makan dan minum karyawan

Membuang sampah yang ada di ruang kerja dan sekitar

lingkungan kerja

Marketting Manager & Marketting

a)

b)

Sebagai bagian yang memperkenalkan suatu perusahaan
kepada masyarakat, melalui produk yang dibuat oleh
perusahaan tersebut

Bertugas dalam menghasilkan pendapatan bagi perusahaan
dengan cara menjual produk perusahaan tersebut

Bertugas dalam menjalin hubungan baik dengan pelanggan
dan ‘masyarakat serta--menjembatani antara perusahaan
dengan lingkungan eksternal.

Bertugas untuk menyerap informasi dan menyampaikan
kepada perusahaan tentang segala sesuatu yang bermanfaat

untuk meningkatkan kualitas dan penjualan produk.



2. Objek Penelitian
Penulis melakukan penelitian maka penulis mengambil objek
adalah karyawan yang berada pada PT. Cahaya Selatan International
berlokasi di Jakarta Barat yang beralamat di Jalan Daan Mogot Raya
KM 13, Komplek Pergudangan Duta Indah Karya Blok D No 20 —

Jakarta Barat.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kompensasi
dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Cahaya

Selatan International.

C. Jenis dan Sumber Data

1. Jenis Data
a. Data Kuantitatif
Menggambarkan data yang bersifat angka terhadap penggunaan
rumus yang berkaitan dengan statistik dan matematika dalam
menentukan jumlah yang diharapkan.
b. Data Kualitatif
Gambaran data yang berkenaan dengan bahasan masalah yang
bersinggungan dengan prosedur diperusahaan. Dan dalam
penggunaannya bukan dengan angka.
2. Sumber Data
Sumber data dalam sebuah penelitian umumnya terdiri dari 2

sumber, yakni data primer dan yang kedua adalah data sekunder



a. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan
langsung oleh peneliti dari sumbernya. Peneliti tersebut
mengumpulkan data-data dalam bentuk variabel yang akan
menjawab tujuan penelitian. Jadi variabel-variabel tersebut
dikumpulkan untuk menjawab tujuan penelitian dimana kemudian
peneliti membangun database berdasatkan data yang dikumpulkan.
Selanjutnya database tersebut dapat digunakan oleh peneliti untuk
melakukan pengolahan data dan menganalisisnya sehingga
kemudian dapat menuliskan hasil analisis tersebut dalam bentuk
laporan. Data primer tersebut dapat diperoleh dari seseorang atau
individu atau bahkan dari sekolompok orang atau sekolompok

responden yang berulang kali diambi datanya.

b. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang berisi informasi yang
dikumpulkan dari ~sumber lain yang sudah siap untuk diolah.
Dengan kata lain, data yang diambil tersebut merupakan data yang
telah siap untuk diolah dan biasanya berbentuk data streaming,
database, atau data yang ada pada applikasi Microsoft Excel yang
terdapat dalam barisan kolom. Data sekunder adalah data yang
dikumpulkan oleh orang lain atau peneliti lain. Data tersebut

digunakan oleh seorang peneliti. Beberapa contoh data sekunder,



misalnya data atau arsip perusahaan, catatan-catatan perusahaan
yang rapi, data penjualan perusahaan yang sudah dibuat dalam
bentuk database. Data sekunder saat inijuga sering tersedia di

website.

D. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Pada umumnya didalam sebuah penelitian para peneliti
membutuhkan apa yang disebut populasi.
Menurut Sugiyono (2017, 136) menyatakan bahwa :
“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri objek atau
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulan.”

Dalam penelitian ini populasi yang menjadi objek penelitian
penulis adalah semua karyawan yang berjumlah 120 orang pada
kantor PT. Cahaya Selatan International di Jakarta Barat yang

beralamat di Komplek Pergudangan Duta Indah Karya Blok D No 20.

2. Sampel

Menurut Sugiyono (2017, 137) menyatakan bahwa :

“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki

oleh populasi tersebut”.



Sedangkan pengertian sampling adalah sebuah strategi yang
digunakan untuk memilih elemen populasi yang akan diteliti, oleh
karena itu kita membentuk sebuah perwakilan populasi yang disebut
sampel. Bila dari populasi 120 orang karyawan akan diambil 93 yang
mewakili, maka 93 orang karyawan itu adalah sampel kita. Dengan
meneliti, seseorang peneliti dapat menarik kesimpulan yang dapat

digeneralisasi untuk seluruh populasinya.

Dimana :

n = jumlah sampel

N = ukuran populasi

D = presisi yang diterapkan atau prosentasi

Dengan menggunakan rumus slovin, maka diperoleh perhitungan

sebagai berikut :

N

n= 1+Nd?
120

n =
1+120(5%)?2
120 .

_ _ dibulatkan
n= 13 = 925 menjadi 93




Dengan adanya sampel maka apa yang diharapkan dari hasil yang
telah diperoleh akan memberikan kesimpulan gambaran sesuai dengan
karakteristik populasi.

Menurut Sugiyono (2017, 137) menyatakan bahwa :
“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakterstik yang

dimiliki oleh populasi tersebut”.

Metode pemilihan sampel yang digunakan adalah purposive

sampling.

Menurut Sugiyono (2017, 144) menyatakan bahwa :

“Purposive sampling adalah teknik penentuan sampel

dengan pertimbangan tertentu”.

Kriteria yang digunakan untuk mengambil sampel dalam
penelitian ini adalah karyawan yang sudah berstatus karyawan

tetap.

E. Teknik Pengumpulan Data
1. Observasi
Observasi adalah kegiatan mengamati dan mencermati serta
melakukan pencatatan data atau informasi yang sesuai dengan konteks
penelitian.  Observasi  diharapkan dapat menjelaskan  atau
menggambarkan secara luas dan rinci tentang masalah yang sedang

dihadapi.



2. Kuesioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel
yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden.
Selain itu, kuesioner juga cocok digunakan bila jumlah responden
cukup besar dan tersebar diwilayah yang luas. Kuesioner dapat berupa
pertanyaan atau pernyataan tertutup atau terbuka, dapat diberikan
kepada responden secara langsung pada karyawan karyawan di PT.
Cahaya Selatan International.

3. Interview (Wawancara)

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data, apabila
peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan
permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin
mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah
respondennya sedikit - atau kecil.. Teknik pengumpulan data ini
mendasarkan diri pada laporan tentang diri sendiri atau setidaknya
pada pengetahuan data atau keyakinan pribadi.

4. Studi Kepustakaan
Studi kepustakaan yaitu cara pengumpulan informasi atau data

dengan mempelajari sumber atau informasi seputar masalahyang akan



penulis bahas. Disini penulis mempelajarinya dengan membaca buku,

membaca jurnal dan sumber-sumber lainnya yang berkaitan.

F. Operasionalisasi Variabel Penelitian
Menurut Sujarweni (2014, 3) menyatakan bahwa :
“Definisi operasional adalah variabel penelitian dimaksudkan
untuk memahami arti setiap variabel penelitian sebelum
dilakukan analisis, instrumen, serta sumber pengukuran
berasal dari mana”.

Operasionalisasi variabel penelitian adalah definisi yang diberikan
kepada variabel dengan cara memberi arti atau memspesifikasikan
kegiatan atau memberikan suatu operasional yang -diperlukan untuk
melakukan pengujian atas hipotesis yang diajukan maka perlu diadakan
pengukuran atas variabel yang diteliti. Variabel yang dianalisis meliputi
varaibel-variabel yang dipilih dengan pengertian dasar atau konsep
operasional sebagai berikut:

a. Variabel terikat (dependen variabel), merupakan variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel
bebas. Variabel terikat (YY) pada penelitian ini adalah kepuasan
kerja karyawan.

1. Kepuasan Kerja, menurut Sutrisno (2014,73) menyatakan
bahwa:

“Kepuasan kerja meliputi masalah yang cukup menarik

dan penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi

kepentingan individu, industri dan masyarakat. Bagi

individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-

sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-
usaha peningkatan kebahagiaan hidup mereka. Bagi



industri, penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan
dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengaruh
biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku
karyawannya”.

b. Variabel bebas (independen variabel), merupakan variabel yang
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya
variabel dependen (terikat). Variabel bebas (X) pada penelitian ini

adalah kompensasi dan lingkungan kerja

1. Kompensasi-menurut Hasibuan (2016, 118) menyatakan bahwa:
“Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk

uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada

perusahaan.”

2. Lingkungan kerja, menurut Rasto (2015, 249) menyatakan
bahwa:

“Lingkungan kantor disebut juga lingkungan kerja
menyiratkan kondisi kerja tempat pekerjaan kantor yang
dilakukan. Lingkungan kantor terdiri atas beberapa
komponen yang saling tergantung meliputi orang, denah,
furniture, peralatan pencahayaan, kualitas udara, akustik,
ventilasi, air conditioning, kebersihan, tingkat kebisingan,
pola warna, dan berbagai faktor lain dalam meningkatkan
efisiensi kerja karyawan. Lingkungan kantor memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan karena
pekerjaan kantor sebagian besar merupakan pekerjaan
mental yang memerlukan konsentrasi tinggi. Lingkungan
kantor harus memberikan kenyamanan kepada karyawan.
Ketidaknyamanan lingkungan kantor akan menyebabkan
ketegangan dan kelelahan sehingga mengurangi efisiensi
dan tingginya tingkat ketidakhadiran karyawan.
Lingkungan kantor memberikan pengaruh yang signifikan
pada efisiensi kerja karyawan. Kondisi kerja yang baik
menjada kesehatan fisik dan mental karyawan.”



Definisi dari operasionalisasi variabel adalah unsur penelitian tentang
bagaimana cara mengukur suatu variabel formulasi. Pengukuran
operasionalisasi variabel ini menggunakan teknik likert yaitu pertanyaan-
pertanyaan yang memberikan lima alternatif dan jawaban diberi bobot 1,
2, 3,4, 5. Pemberian bobot ini dirincikan sebagai berikut:

1. Bila jawaban sangat setuju (SS) maka diberi bobot 5.
2. Bila jawaban setuju (S) maka diberi bobot 4.

3. Bila jawaban netral (N) maka diberi bobot 3.

4. Bila jawaban tidak setuju (TS) maka diberi bobot 2.

5. Bilajawaban sangat tidak setuju (STS) maka diberi bobot 1.

Tabel 3.1

Operasionalisasi Variabel

Variabel Sub Variabel Indikator Skala
1. Kompensasi 1. Gaji
Langsung 2. Upah
3. Insentif
W 4. Bonus
2. Kompensasi tidak | 5. Komisi
Kompensasi langsung 6. Tunjangan .
(X1) 7. Asuransi Ordinal
8. Jaminan
Keamanan

9. Fasilitas kantor
10. Lahan parkir

Sumber: Rivai dan Sagala (2013:744) dalam buku yang berjudul Manajemen Sumber Daya
Manusia Untuk Perusahaan.”

1. Lingkungan Fisik | 1. Pencahayaan
Lingkungan Kerja _ 2. Warna _
2. Lingkungan Non- | 3. Kebisingan Ordinal
(X2) in |
Fisik 4. Polusi




Dekorasi
Ventilasi
Kebersihan

Suhu

Hubungan antara
atasan dan
bawahan

10. Hubungan antara
karyawan

©CoNo O

Sumber : Rasto (2015:249) dalam buku yang berjudul Manajemen Perkantoran.”

1. Pekerjaan yang [ 1. Isi pekerjaan
menantang 2. Supervisi
3. Organisasi dalam
2. Imbalan yang manajemen
setimpal 4. Kesempatan untuk
maju
. 3. Kondisi kerja yang | 5. Gaji
g?g)uasan Kolig mendukung 6. Rekan kerja Ordinal
7. Kondisi pekerjaan
4. Mitra kerja yang |8. Lingkungan kerja
mendukung 9. Pembayaran yang
sesuai
10. Pekerja yang tepat

Sumber : Rivai dan Sagala (2013,860) dalam buku yang berjudul Manajemen Sumber Daya
Manusia Untuk Perusahaan.”

G. Teknik Analisis Data
1. Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas merupakan kesamaan atau kecocokan hasil
pengamatan sesuai dengan fakta yang ada. Pengamatanuji reliabilitas

ini dilaksanakan dengan rumus Croanbach’s Alpha.




Menurut Sujarweni (2014, 192) menyatakan bahwa:

“Uji reliabilitas merupakanukuran suatu kestabilan dan konsistensi
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk
konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan
disusun dalam suatu bentuk kuesioner”.

Hasil pengukuran yang memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi
akan mampu memberikan hasil yang terpercaya. Tinggi rendahnya
reliabilitas ditunjukan oleh suatu angka yang disebut koefisien
reliabilitas. Untuk menguji penelitian ini menggunakan Croanbach’s

AlphaSujarweni (2014,192) adalah sebagai berikut:

= () (1- 55)

Dimana :

711 : Koefisien reliabilitas

k : Banyaknya butir pertanyaan
642 : Varians total

Yob? :Jumlah varians butir

Pengujian reliabilitas instrument dengan menggunakan rumus
Alpha Cronbach karena instrument ini berbentuk kuesioner dan skala
bertingkat. Jika nilai Alpha Cronbach > 0,60 maka reliabilitas
mencukupi, sementara jika nilai Alpha Cronbach > 0,70 ini berarti

seluruh  item reliabel dan seluruh tes konsisten karena



memilikireliabilitas yang kuat. Berikut adalah standar reliabilitas yang

Croanbach’s Alpha yaitu :

o Jika Croanbach’s Alpha > 0,90 maka reliabilitas sempurna.

o Jika Croanbach’s Alpha antara 0,70 — 0,90 maka reliabilitas
tinggi.

o Jika Croanbach’s Alpha antara 0,50 — 0,70 maka reliabilitas
moderat.

o Jika Croanbach’s Alpha < 0,50 maka reliabilitas rendah.

2. Uji Validitas

Uji Validitas dilakukan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Dengan demikian, sebuah kuesioner dikatakan valid
jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Mengukur tingkat validitas
dapat dilakukan dengan membandingkan 7y;¢yng d€NGAN Trapers Thitung
dapat dilihat pada table corrected item-total correlation. Jika
Thitung |€DIN besar daripada 745, Maka butir pertanyaan tersebut valid,
sedangkan jika 7png lebin kecil daripada 1y, maka butir

pertanyaan tersebut tidak valid.(Sujarweni 2014,192)

Xy = n ¥4,y - (50 (5)
J(n Tx2=(2x2) {n 2y2=(2)%)




Dimana :

Rxy : Koefisien Korelasi X dan'Y

N : Jumlah Subjek
X : Jumlah Skor Soal
Y - Jumlah Skor Total

Adapun keputusan uji validitas yaitu, sebagai berikut :

e Bila mitung > Tiaver» Maka Ho ditolak dan Ha diterima. Ini
menunjukan hasil yang valid.
e Bila mhirung < Ttaper» Maka Ho diterima dan Ha ditolak. Ini

menunjukan hasil yang tidak valid.

3. Uji Asumsi Regresi
Uji asumsi regresi merupakan pengujian asumsi statistik agar data
sample yang diolah benar-benar mewakili populasi secara keseluruhan,
pengujian meliputi:
a. Uji Normalitas Data
Menurut Ghozali (2016,154) menyatakan bahwa:
“Tujuan dilakukannya uji normalitas ini adalah untuk
menguji apakah dalam sebuah model regresi, variable

independen, variable dependen atau keduanya mempunyai
distribusi normal”.



Pendeteksian normalitas secara statistik adalah dengan
menggunakan grafik normal P P-Plot. Model regresi yang baik
adalah distribusi normal atau mendekati normal. Data distribusi
normal dapat dilihat dari penyebaran data (titik) pada sumbu
diagonal dari grafik dari pengambilan keputusan. Jika data
menyebar disekitar garis diagonal atau mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi normalitas. Begitu pula
sebaliknya jika data yang menyebar jauh dari garis diagonal dan
tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi tidak
memenuhi normalitas.

Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2016,103) menyatakan bahwa:

“Uji multikoniearitas bertujuan untuk menguji apakah

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel

bebas (independen). Dalam model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas”.

Pengujian ini  menggunakanTolerance dan Variance
Inflasion Factor (VIF). Apabila nilai tolerance< 0.10 atau sama
dengan nilai VIF > 10, maka dapat diartikan bahwa tidak terdapat

multikolinearitas pada penelitian tersebut dan sebaliknya.

Uji Heterokedastisitas

Menurut Ghozali (2016,134) menyatakan bahwa:

“Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari
residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varian



dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang tetap,
maka disebut homoskedastisitas”.

Dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas atau yang
terjadi  Heteroskedastisitas kebanyakan data cross section
mengandung  situasi  Heteroskedastisitas karena data ini
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang

dan besar).

Uji Autokorelasi

Menurut Ghozali (2016,107) menyatakan bahwa:

“Uji Autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apakah ada
korelasi antara anggota serangkaian data -observasi yang
diuraikan menurut runtut waktu (time-series) atau ruang
(cross-section).Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
autokorelasi ini dapat dilakukan dengan menggunakan uji
statistikDurbin—Watson”.

Adapun dasar pengambilan keputusan dalam uji Durbin-

Watson sebagai berikut :

1) Bila angka Durbin —Watson berada di bawah -2, hal ini
berarti autokorelasi.

2) Bila angka Durbin—Watson diantara -2 sampai +2, hal ini
berarti tidak ada autokorelasi.

3) Bila angka Durbin—Watson di atas +2, hal ini berarti ada

autokorelasi negatif.



4. Pengujian Hipotesis

Hipotesis merupakan anggapan sementara tentang suatu masalah
tertentu yang akan diselidiki. Oleh karena hipotesis itu merupakan
sesuatu anggapan sementara yang dalam penelitian ini adalah masih
harus dibuktikan kebenarannya, dimana anggapan sementara bahwa:
penguji hipotesis pertama dilakukan untuk mengetahui signifikasi
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, dimana
hal ini dilakukan dengan uji koefisien determinasi, uji T dan F di atas,

yang dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linier berganda merupakan suatu teknik
statistika yang digunakan untuk mencari persamaan regresi yang
bermanfaat untuk meramal nilai variabel dependen berdasarkan
nilai-nilai variabel independen dan mencari- kemungkinan
kesalahan dan menganalisa hubungan antara satu variabel
dependen dengan dua atau lebih variabel independen baik secara

simultan maupun parsial.

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menguji
apakah variabel independen memiliki pengaruh terhadap

variabel dependen secara simultan maupun parsial.

Analisis regresi linier berganda (Sujarweni 2014, 149) dapat

dirumuskan sebagai berikut:

Y = bO + b1x1+ bzxz + e




Keterangan:

Y = Kepuasan Kerja

b, = Bilangan Konstanta

by, b, = Koefisien regresi

X1 = Kompi

X = Lingkungan Kerja

e = Epsilon (pengaruh faktor lain)

. Koefisien Determinasi

Menurut Ghozali (2016, 95) menyatakan bahwa:

“Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan variable independen dapat
menjelaskan variable dependen”.

Pada penelitian ini koefisien determinasi bertujuan untuk
mengukur kemampuan variable independen,yaitu kompensasi
dan lingkungan kerja menjelaskan variable dependen vyaitu
persepsi kemudahan. Nilai koefisien determinasi (R%) untuk
menunjukkan persentase tingkat kebenaran prediksi dari
pengujian regresi yang dilakukan. Nilai R? memiliki range
antara 0 sampai 1. Jika nilai R? semakin mendekati angka 1

maka semakin besar variable independen menjelaskan variabel



dependen, jika R diatas 0,5 maka hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen adalah kuat, sebaliknya
jika R dibawah 0,5 maka hubungan antara variabel independen

dengan variabel dependen lemah.

R2 = (ryx1)?+ (ryx2)? =2 [(ryx1) (ryx2) (rx1x2)]
1—- (rx1x2)?

Keterangan :

r > nilai Koefisien korelasi

X1 : variabel Kompensasi

X2 : variabel Lingkungan Kerja
Y : variabel Kepuasan Kerja
Kesimpulan :

e Jika R2 = 0 ; maka tidak ada sedikitpun persentase kontribusi atas
pengaruh yang diberikan kepada variabel independen terhadap
variabel dependen.

e Jika R2 =1 ; maka ada persentase kontribusi atas pengaruh yang

diberikan kepada variabel independen terhadap variabel dependen.



c. Uji Signifikasi Parameter Individual (Uji Statistik t)

Menurut V. Wiratna Sujarweni (2014, 97) menyatakan bahwa:

“Uji t adalah pengujian koefisien regresi parsial individual

yang digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen

(X1,X2) secara individual mempengaruhi variabel dependen

Y)".

Untuk menguji keterkaitan koefisien, uji t menggunakan

alat bantu berupa SPSS versi 23 dengan rumus untuk menguji

hipotesis sebagai berikut:

Hipotesis 0 (nol) ; p = 0, maka variabel independen
(variabel bebas) tidak memiliki hubungan atau pengaruh
yang signifikan terhadap variabel dependen.

Hipotesis alternative (Ha) ; p < 0, artinya ada hubungan
negative antara variabel independen (variabel bebas)
dengan variabel dependen.

Hipotesis alternative (Ha) ; p > 0, artinya ada hubungan
positif antara variabel independen (variabel bebas) dengan
variabel dependen.

Hipotesis alternative (Ha) ; p # 0, maka variabel
independen (variabel bebas) memiliki hubungan atau

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.



Rumus yang peneliti gunakan adalah sebagai berikut:

_rVn-2

thitung_ Vi—r2

Keterangan :

thitung - PENQUjian hipotesis

r - Koefisien korelasi
r2 : Koefisien determinasi
n : Jumlah responden

Untuk menentukan nilai t ype digunakan tingkat signifikan
5% (a 0.05) dengan derajat kebebasan (degree of fredom) df =
(n-k), dimana n adalah jumlah observasi/sampel dan k adalah
jumlah variabel. Ketentuan dari penerimaan atau penolakan
hipotesis adalah jika nilai t nitwung > Nilai t wper dan nilai signifikan
lebih kecil dari a 0.05 maka Ho diterima dan Ha ditolak,
sebaliknya jika nilai t hiuung < Nilai tiane dan nilai signifikan lebih

kecil dari o 0.05 maka Ho diterima dan Ha ditolak.

. Uji Signifikan Simultan (Uji Statistik F)

Uji f adalah pengujian yang diakukan secara simultan
terhadap suatu model uji yang dilakukan untuk melihat

bagaimana pengaruh semua variabel independen secara



simultan terhadap variabel dependen. Juga untuk mengetahui
apakah model regresi yang kita buat memiliki hubungan yang
signifikan atau tidak signifikan.Uji F dilaksanakan untuk
mengetahui akibat faktor bebas terhadap faktor terikat. Jika
relevan berarti ikatan yang terjadi dapat terjadi untuk populasi.
Adapun rumus untuk menguji uji f menurut Sujarweni (2014,

232) yaitu sebagai berikut:

2
R/k

— D2
Fh=R?/k ]
(n-K-1)

Keterangan :

R : Koefisien korelasi berganda
K : Jumlah variabel independen
N : Jumlah anggota sampel

DK  :(n-k-1) derajat kebebasan
Pengujian membandingkan fhizung dengan figpe; dengan

ketentuan sebagai berikut :

a. Jika fritung > fraver Maka Ho ditolak dan Ha diterima

(berpengaruh)
b. Jika fhitung< ftaper Maka Ho diterima dan Ha ditolak

(tidak berpengaruh)



