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ABSTRAK

Nurul Fatimah Hasibuan 1205160632, Pengaruh Kompensasi Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT.Kebayoran Pharma (Skripsi,2018).

Sumber daya manusia yang berkualitas dalam melakukan pekerjaan secara professional sangat
di perlukan bagi perusahaan Perusahaan harus memberikan kompensasi sesuai dengan
kesepakatan yang dilakukan antara perusahaan dan karyawan. Dalam penelitian ini penulis
ingin mengetahui tentang Pengaruh Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Pada PT.Kebayoran Pharma, yang merupakan salah satu bidang kepala sawit
yang ada di Medan. Yang mencakup dari Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja
Karyawan. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui adanya Pengaruh
Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan . Jumlah populasi
dalam penelitian ini sebanyak 58 orang.metode yang digunakan adalah menyebar angket
dengan metode skala likert. Teknik analisis data yang digunakan adalah Regresi. Dari uji yang
dilakukan diketahui bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
kepuasan kerja karyawan dengan hasil sig.0,127 > dari 0,05 variabel Lingkungan kerja sangat
berpengaruh signifikan terhadap Lingkungan Kerja dengan hasil Sig. 0,000 < dari 0,05,
variabel kompensasi dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan dengan hasil Sig. 0,000 < dari 0,05. Adapun kemampuan dari
kompensasi dan lingkungan kerja dalam menjelaskan kepuasan kerja adalah sebesar 45,2%
sedangkan sisanya sebesar 54,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan ke
dalam model penelitian ini.

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja Karyawan
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam dunia kerja, sumber daya manusia yang berkualitas dalam
melakukan pekerjaan secara professional sangat di perlukan bagi perusahaan
ataupun organisasi, Sumber daya manusia merupakan komponen penting dalam
berkembangnya suatu perusahaan. Perusahaan harus memberikan kompensasi
sesuai dengan kesepakatan yang dilakukan antara perusahaan dan karyawan.
Tujuannya adalah agar terciptanya lingkungan kerja yang efektif serta
memberikan rasa nyaman dan kepuasan kerja bagi semua pihak.

Pada dasarnya kompensasi merupakan aspek penting dan krusial bagi
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan. Hal ini disebabkan kompensasi
memegang faktor sentral dalam keberlangsungan hak hidup bagi karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan. Hal ini sesuai dengan pendapat Malayu (2008, hal. 118)
mengemukakan bahwa kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk
uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Maka dengan demikian pemberian kompensasi karyawan dapat
meningkatkan loyalitas bagi perusahaan dalam melaksanakan aktivitas kerja
secara efektif. Bahkan lebih jauh kompensasi dapat memberikan dampak positif
bagi terciptanya lingkungan kerja dan kepuasan dalam melaksanakan setiap
aktivitas kerja di dalam perusahaan.

Kompenasi bukan hanya sekedar materi, namun juga sebagai proses balas

jasa antara individu maupun perusahaan dengan karyawannya. Akan tetapi



kompensasi memiliki fungsi sebagai salah satu cara manusia untuk menghargai
suatu bakti individu terhadap individu lain ataupun antara perusahaan dan
karyawannya.

Dalam pandangan Islam implementasi dari kompensasi adalah suatu hak
mutlak yang wajib diterima pekerja setelah melaksanakan pekerjaan dalam bentuk
upah atau balas jasa. Bahkan lebih jauh Islam menekankan pemberian kompensasi
dilakukan sebelum keringat pekerja hilang. Hal ini sesuai dengan Hadis
Rasulullah SAW yang mengatakan “Berikan kepada seorang pekerja upahnya
sebelum keringatnya kering”. (HR. Ibnu Majah, shahih). Selanjutnya Rasulullah
SAW mengatakan “Allah berfirman bahwa Aku akan menjadi penuntut, pada
hari Pengadilan terjadi terhadap seseorang yang mengikat pekerja pada
pekerjaan dan melakukan pekerjaan itu untuknya tetapi tidak diberikan upah itu
kepadanya.”’(Shahih Bukhari)

Pada dasarnya PT Kebayoran Pharma Medan senantiasa memperhatikan
akan peran dan fungsi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Dimana
perusahaan berusaha meningkatkan taraf kesejahteraan dan keberlangsungan
hidup bagi karyawan. Namun demikian usaha yang dilakukan perusahaan tentu
belum maksimal dalam mencapai kesejahteraan karyawan untuk hidup lebih baik.
Sehingga menimbulkan masalah bagi perusahaan maupun karyawan dalam
melaksanakan aktivitas kerja.

Berdasarkan observasi yang dilakukan pada PT Kebayoran Pharma Medan
bahwa telah di temukan beberapa fenomena yang terjadi di perusahaan yaitu
pemberian kompensasi tidak merata/adil dalam bentuk finansial (materi) dan non

finansial (non materi), lingkungan kerja yang tidak nyaman, alat kerja yang tidak



lengkap, koordinasi atasan dan bawahan kurang baik, komunikasi tidak efektif
antara karyawan serta karyawan dengan atasan, tingkat motivasi karyawan bekerja
sangat rendah, tingkat kepuasan kerja karyawan tidak sesuai dengan harapan
perusahaan.

Beberapa fenomena dalam permasalahan pada PT Kebayoran Pharma
Medan tentu membutuhkan suatu usaha pemecahan agar dapat memberikan solusi
untuk memaksimalkan tujuan perusahaan. Namun demikian dalam penelitian ini
penulis tertarik untuk menganalisis masalah kompensasi, lingkungan kerja dan
kepuasan kerja karyawan. Hal ini disebabkan, ketiga aspek tersebut merupakan
suatu masalah yang krusial untuk dipecahkan dalam perspektif atau pandangan
penulis, agar aktivitas kerja dalam perusahaan dapat berjalan secara optimnal.

Kompensasi merupakan imbalan atau balas jasa yang di berikan
perusahaan kepada karyawan yang berguna untuk memenuhi kebutuhan hidup
setiap karyawan yang ada, pemberian kompensasi harus sesuai dengan pekerjaan
yang dilakukan dan peraturan perusahaan , ketika kompensasi sepadan dengan
yang di harapkan karyawan maka karyawan akan merasa di hargai dan
bersemangat menjalani pekerjaan nya sehingga tercipta suatu kepuasan kerja
pada perusahaan.

Hal ini sejalan dengan penelitian Riansari dkk (2012) pada karyawan di
PT. Bank Tabungan Pensiun Nasional, Tbk Cabang Malang dengan menggunakan
analisis SEM (Structual Equation Modeling) dalam bentuk Generalized Structural
Component Analysis (GSCA), menemukan bahwa terdapat pengaruh langsung
yang signifikan antara kompensasi terhadap kepuasan kerja. Namun secara tidak

langsung, kompensasi tidak memiliki pengaruh signifikasi terhadap kepuasan



kerja memlalui kinerja karyawan. Adapun penelitian Sari (2009) pada British
International School ditemukakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Dalam pemberian kompensasi, dilakukan dalam bentuk tunjangan
dan gaji. Dimana kompensasi yang sangat mempengaruhi kepuasan kerja adalah
kompensasi dalam bentuk tunjangan.

Lingkungan kerja merupakan kondisi atau keadaan tempat kerja yang di
lengkapi dengan fasilitas yang diberikan perusahaan guna untuk mendapatkan
suasana yang aman dan nyaman . ketika rasa nyaman telah terjadi pada karyawan
akan timbul semangat kerja yang baik sehingga karyawan merasakan kepuasan
dalam bekerja

Hal ini sejalan dengan penelitian Handaru (2013) dengan judul “Pengaruh
Lingkungan Kerja Kompensasi dan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan di RS X” menyimpulkan bahwa lingkungan kerja, kompensasi,
dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian
yang dilakukan Dhermawan (2012) dengan judul “Pengaruh Motivasi,
Lingkungan Kerja, Kompetensi, dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja dan
Kinerja Pegawai di Lingkungan Kantor Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali”
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja sementara kompetensi dan kompensasi berpengaruh secara
signifikan.

Kompensasi dan lingkungan kerja merupakan komponen penting yang ada
pada perusahaan, untuk menjadi tolak ukur atau penentuan dalam pencapaian
kepuasan kerja karyawan dalam suatu perusahaan. Menurut Sutrisno (2009),

kepuasan kerja merupakan suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang



berhubungan dengan situasi Kkerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang
diterima dalam kerja faktor fisik, dan hal -hal yang menyangkut psikologis.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan chaisunnah dkk (2014)
dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Shinta Daya”. Berdasarkan
hipotesis penelitian disimpulkan bahwa kompensasi dan lingkungan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan secara serempak. Adapun
penelitian yang di lakukan Yasa dkk (2014) dengan judul “Pengaruh Kompensasi
dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan pada
Karma Jimbaran, ditemukakan bahwa pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja sebesar 61,4 %.

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik membahas dalam bentuk
skripsi dengan judul ‘“Pengaruh Kompensasi Dan Lingkungan Kerja

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT Kebayoran Pharma Medan ”

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah maka dapat dikemukakan identifikasi
masalahyang terjadi pada PT Kebayoran Pharma Medan sebagai berikut:
1. Pemberian kompensasi tidak merata/adil dalam bentuk finansial (materi)
dan non finansial (non materi)
2. Lingkungan kerja yang tidak nyaman
3. Alat kerja yang tidak lengkap
4. Koordinasi atasan dan bawahan kurang baik

5. Komunikasi tidak efektif antara karyawan serta karyawan dengan atasan



6. Tingkat motivasi karyawan bekerja sangat rendah
7. Tingkat kepuasan kerja karyawan tidak sesuai dengan harapan

perusahaan.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Dalam penelitian ini tidak semua fenomena yang teridentifikasi akan
diteliti karena keterbatasan waktu dan ilmu yang dimiliki penulis, tetapi hanya
sebatas kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Objek kajian penelitian
juga dibatasi pada karyawan bagian SDM, pada PT Kebayoran Pharma Medan.
2. Rumusan Masalah
Untuk memperlihat arah pembahasan dalam penelitian ini, maka penulis
mencoba untuk membuat suatu rumusan masalah. Adapun rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah:
1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT Kebayoran Pharma Medan?
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap  kepuasan Kkerja
karyawan pada PT Kebayoran Pharma Medan?
3. Apakah kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT Kebayoran Pharma Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari pelaksanaan penelitian ini adalah sebagai berikut:



1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Kebayoran Pharma Medan.
2. Untuk mengetahui lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT Kebayoran Pharma Medan.
3. Untuk mengetahui kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT Kebayoran Pharma Medan.
Manfaat Penelitian
1. Secara Teoritis
Diharapkan dapat menjadi referensi ,bahan bacaan atau informasi dan
perbandingan dalam penelitian di masa mendatang terutama yang
berkaitan dengan kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja serta
dapat menambah literature yang ada.
2. Secara praktis
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan sebagai bahan
pertimbangan dalam memberikan kompensasi dan memberikan
lingkungan kerja yang efisien untuk mencapai kepuasan Kkerja
karyawan.
b. Selain sebagai bahan masukan penelitian ini juga dapat menjadi bahan
membuat strategi bagi perusahaan dalam pencapaian kepuasan kerja

karyawan. Dalam bentuk kompensasi dan lingkungan kerja.
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LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kepuasan Kerja

a. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan Kkerja dinyatakan sebagai suatu sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antara karyawan,
imbalan yang diterima dalam bekerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik
dan spikologis. Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan hasil sikap khusus
individu, dan hubungan sosial dan individu di luar pekerjaan sehingga
menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang dihadapinya.

Menurut Robins (Dhermawan dkk, 2012), kepuasan kerja adalah sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaan dimana seseorang dengan tingkat
kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan.
Handoko (Sutrisno 2009, hal.75) mengemukakan kepuasan kerja merupakan
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para
karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjannya.

Adapun Grennberg dan Baron (Handaru dkk, 2013) mendeskripsikan
kepuasan kerja sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan individu terhadap
pekerjaan mereka. Sedangkan kepuasan kerja merupakan variabel tergantung

utama karena dua alasan, yaitu menunjukan dengan faktor kinerja dan sebagai



preferensi nilai yang dipegang banyak peneliti perilaku organisasi. (Wibowo:
2014, hal. 414).

Adapun kepuasan kerja menurut perspektif Islam di dalam kajian ini ialah
ketenangan yang diperoleh sebelum, semasa dan selepas melakukan pekerjaan,
berdasarkan keyakinan bahwa kerja itu adalah ibadah yang dilaksanakan demi
mendapatkan ridho dari Allah S.W.T. Hayaati (Sa’ad dkk: 2013).

Konsep ketenangan dalam Islam diarahkan pada konsep jiwa seseoirang.
Menurut Bahnasi (2007) mengemukakan ketenangan jiwa yaitu kondisi psikologis
matang yang dicapai oleh orang-orang beriman setelah mereka mencapai tingkat
keyakinan yang tinggi. Sementara Ghazali ( Handayu: 2012) jiwa yang tenang
jalah jiwa yang diwarnai dengan sifat-sifat yang menyebabkan selamat dan
bahagia. Di antaranya adalah sifat-sifat syukur, sabar, takut siksa, cinta Tuhan,
rela akan hukum Tuhan, mengharapkan pahala dan memperhitungkan amal
perbuatan dirinya selama hidup, dan lain-lain.

Berdasarkan pengertian yang telah di uraikan di atas dapat di ambil
kesimpulan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap emosional yang bersifat

positif atau negative tergantung dengan dasar niat dalam melakukan pekerjaan.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Karyawan adalah faktor penting untuk mencapai tujuan yang diinginkan
oleh perusahaan. Oleh karena itu perusahaan berusaha dengan baik untuk
mencapai apa yg diinginkan karyawan yaitu kepuasan kerja, untuk mencapai
tingkat kepuasan kerja yg diharapkan perusahaan harus memperhatikan faktor-

faktor yang mampu menciptakan kepuasan kerja.
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Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, menurut
Sutrisno (2009, hal.77) dimana faktor-faktor tersebut diantaranya adalah
kesempatan untuk maju, keamanan kerja, gaji, perusahaan dan manajemen,
pengawasan, faktor intrinsik dari pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam
pekerjaan, komunikasi, dan fasilitas.

Dalam konteks kesempatan kerja dimana faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja menurut Panudju (Kusuma dkk, 2014) menyatakan bahwa
rendahnya kepuasan kerja dari karyawan dalam suatu organisasi atau perusahan
merupakan gejala dari kurang stabilnya organisasi atau perusahan tersebut, bentuk
yang paling ekstrim dari ketidak puasan tersebut adalah pemogokan Kkerja,
mangkir, dan tingkat keluarnya karyawan dari perusahaan tinggi. Menurut As’ad
(Dhermawan dkk, 2012) kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai sikap yang
terkait dengan pekerjaan dan faktor-faktor yang memberikan kepuasan seperti
upah, supervisi, kestabilan kerja, ketentraman kerja, kesempatan untuk maju,
penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di dalam pekerjaan, dan perlakuan
atasan. Sedangkan Wibowo (2014, hal.420) mengemukakan faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya adalah: single global rating (peringkat
global tunggal) dan summation score (skor penghitungan) lebih canggih.

Dalam konteks Islam bekerja adalah ibadah, maka dari itu faktor
kepauasan kerja berupa gaji, kepemimpinan, dan sikap rekan sekerja Hidayat
(2008). Dalam Islam gaji merupakan salah satu bentuk rizki yang diberikan Allah
kepada hambaNya, islam juga sangat menganjurkan umatnya berlaku adil dalam

memberikan penggajian kepada pegawainya. Sementara itu islam mengajarkan
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umatnya untuk selalu bersama-sama dalam menegakkan kebenaran, Qardhawi

(Hidayat :2008).

c. Dampak Kepuasan Kerja

Pencapaian kepuasan kerja sangat diinginkan oleh perusahaan. Selain
faktor adapun dampak dari kepuasan kerja itu sendiri, baik dalam pencapaian
kepuasan kerja maupun mencegah ketidakpuasan dalam bekerja.

Minat manajer dalam kepuasan kerja cenderung berpusat pada
pengaruhnya terhadap kepuasan Kkinerja. Dimana Wibowo (2014, hal. 421)
mengemukakan dampak dari kepuasan kerja adalah kepuasan dan produktivitas,
kepuasan dan kemangkiran, kepuasan dan pergantian, temuan penelitian, respons
terhadap ketidakpuasan kerja, serta pedoman meningkatkan kepuasan kerja.

Greenberg dan Baron (Wibowo: 2014, hal.425) mengemukakan adanya
suatu pemberian saran untuk mencegah ketidakpuasan dan meningkatkan
kepuasan, dengan cara membuat pekerjaan menyenangkan, orang dibayar dengan
jujur, mempertemukan orang dengan pekerjaan yang cocok dengan minatnya,
serta menghindari kebosanan dan pekerjaan berulang-ulang. Kajian empirik yang
mendukung pendapat tersebut adalah penelitian yang dilakukan Ciptodihardjo
(Purnami dkk, 2014) dimana kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai, yang artinya semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
yang dirasakan pegawai maka akan memberikan dampak positif dalam

peningkatan kinerja pegawai tersebut pada organisasi tempatnya bekerja.

d. Indikator Kepuasan Kerja
Dalam mencapai tingkat kepuasan kerja sesuai yang diinginkan

perusahaan, maka perusahaan harus memiliki alat ukur untuk mengukur kepuasan
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kerja dalam suatu perusahaan. Adapun beberapa alat ukur atau disebut indikator-
indikator pada kepuasan kerja.

Menurut downey (Sari: 2009) ada lima hal untuk mengukur kepuasan kerja
, yaitu pekerjaan itu sendiri, supervisor, gaji, rekan kerja dan peluang untuk
promosi.Adapun menurut Handaru dkk (2013) menganalisa tentang kepuasan
kerja yang dipengaruhi lingkungan kerja, kompensasi dan komitmen menyusun
indikator mengenai kepuasan kerja dalam 5 indikator yaitu: pekerjaan itu sendiri,
gaji/ upah,kesempatan promosi, pengawasan, rekan kerja, dan kondisi kerja.

Sedangkan Rivai (2009: Hal.860) mengemukakan indikator kepuasan kerja
mencakup, isi pekerjaan, supervisi, gaji atau intensif, rekan kerja, dan kondisi
pekerjaan. Menurut penelitian Rohmah (2014) dimana indikator dalam kepuasan
kerja diantaranya adalah berhubungan dengan tingkat absensi dan tingkat
perputaran tenaga kerja.

2. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi

Besarnya balas jasa telah ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga
karyawan secara pasti mengetahui besarnya balas jasa/kompensasi yang akan
diterima. Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan.
Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh
imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan.

Malayu (2008, hal. 118) mengemukakan kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas yang diberikan kepada perusahaan.

Dimana pendapatan langsung merupakan penghargaan yang disebut gaji atau
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upah, yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu tetap dan pendapatan
tidak langsung tersebut adalah pemberian bagian keuntungan/manfaat lainnya
bagi para pekerja di luar gaji atau upah tetap, dapat berupa uang atau barang,
Nawawi (2008, hal. 316).

Sementara kompensasi pada dasarnya adalah segala sesuatu yang diterima
oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka Rachmawati (2008, hal.
144). Sehingga kompensasi dapat dikatakan merupakan kontra prestasi terhadap
penggunaan tenaga atau jasa yang diberikan oleh tenaga kerja Wibowo (2014, hal.
289). Adapun Sutrisno (2009) mengemukakan kompensasi merupakan suatu jenis
penghargaan yang berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan
secara layak dan adil atas jasa mereka dalam mencapai tujuan perusahaan. Serta
kompensasi merupakan bentuk penghargaan atau balas jasa yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan, Hartatik (2014, hal: 242).

Musyadad (2013) mengatakan bahwa Islam memperhatikan pada prinsip
adanya penghargaan dan kompensasi. Sebab manusia pada hakikiatnya adalah
sebagai makhluk unik yang memiliki dinamikanya sendiri. Keunikan manusia
disebabkan adanya kolaborasi antara akal, rasa dan keinginan, sehingga manusia
memiliki banyak kebutuhan seperti jasmaniah dan ruhaniah. Secara alamiah
manusia senantiasa bekerja dalam rangka memenuhi kebutuhannya. Islam
menekankan bahwa manusia akan semakin giat bekerja apabila pekerjaan itu
diyakiniya dapat memenuhi apa yang ia butuhkan.

Dalam panangan lain mengenai kompensasi Sholihudin (2010)
menekankan pada keadilan dalam harga yang merupakan perintah Rasulullah

SAW, seperti dalam kasus majikan yang membebaskan budaknya. Budak itu
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kemudian menjadi manusia merdeka dan majikannya tetap memperoleh
kompensasi dengan harga yang adil atas pekerjaan yang dilakukannya. Hal ini
dapat diartikan bahwa Islam menganjurkan pemberian kompensasi secara adil
sesuai dengan peraturan yang telah disepakati.

Beberapa pengertian di atas dapat di simpulkan bahwa kompensasi
merupakan segala sesuatu balas jasa baik secara financial maupun non finalsial,
yang berarti berupa materi dan non materi yang diberikan secara adil sesuai

peraturan yang telah disepakati antara perusahaan dan karyawan.

b. Jenis Kompensasi

Kompensasi merupakan proses balas jasa yang di berikan perusahaan
kepada karyawan berupa upah/gaji sesuai kesepakatan antara perusahaan dan
karyawan. Kompensasi tidak hanya berupa uang, melainkan reward, fasilitas dan
lain-lain.

Adapun jenis kompensasi menurut Wibowo (2014: hal, 290) bentuk
kompensasi lain berupa tunjangan ,yang pada umumnya tidak dikaitkan pada
prestasi kerja, namun kompensasi dapat pula diberikan dalam bentuk insentif,
yang merupakan kontra prestasi di luar upah atau gaji. Adapun menurut penelitian
Chaisunnah dkk (2012) bentuk atau macam kompensasi yang diberikan kepada
karyawan diantaranya adalah kompensasi finansial langsung (direct financial
compensation), kompensasi finansial tidak langsung (indirect finansial
compensation). Dimana kompensasi finansial langsung berupa bentuk gaji,insentif
dan bonus, sedangkan kompensasi finansial tidak langsung dalam bentuk
tunjangan berupa asuransi dan liburan atas dana organisasi, asuransi,pensiun dan

bantuan pendidikan, Yuli (2005: hal, 124).Kompensasi non finansial (non
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financial compensation), merupakan kepuasan yang diperoleh seseorang dari
pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis/fisik dimana orang tersebut

bekerja Dessler(Chaisunnah: 2012).

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi

Dalam memberikan kompensasi perusahaan harus secara adil dalam
memberikan gaji/upah pada setiap karyawan. Adapun beberapa faktor yang
mempengaruhi besarnya kompensasi yang diberikan perusahaan menurut Malayu
(2008: hal. 127) adalah penawaran dan permintaan tenaga kerja, kemampuan dan
kesediaan perusahaan, serikat buruh atau organisasi karyawan, produktivitas kerja,
pemerintah dengan undang-undang dan keppres, biaya hidup, posisi jabatan
karyawan, pendidikan dan pengalaman kerja, kondisi perekonomian nasional,
serta jenis dan sifat pekerjaan.

Menurut Sofyandi (2008: hal. 162), faktor-faktor kompensasi perusahaan
dipengaruhi oleh adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja, kemampuan dan
kesediaan  perusahaan membayar, serikat buruh/organisasi karyawan,
produktivitas kerja/prestasi kerja karyawan, biaya hidup, posisi/jabatan karyawan,
tingkat pendidikan dan pengalaman kerja serta sector pemerintah. Adapun
Sutrisno (2009: hal. 193) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi
besarnya kompensasi, adalah produktivitas, kemampuan untuk membayar,
kesediaan untuk membayar, serta penawaran dan permintaan tenaga kerja.

Wibowo (2014: hal. 293) mengemukakan kompensasi dipengaruhi faktor
eksternal dan internal organisasi. Faktor eksternal adalah the labor market, the
economy, the government and unions. Sedangkan faktor internal adalah the labor

budget, dan who makes compensation decision.
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d. Tujuan kompensasi

Setiap perusahaan memiliki tujuan yang harus dicapai, begitu juga dalam
pemberian kompensasi, perusahaan harus memberikan kompensasi sesuai dengan
kesepakatan perusahaan dan pekerja. Adapun tujuan pemberian kompensasi
menurut Malayu (2014, hal. 121) adalah sebagai ikatan kerja sama, pengadaan
efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh serikat buruh dan
pemerintah.

Rachmawati (2008, hal. 144) mengemukakan tujuan organisasi
memberikan kompensasi pada karyawan, untuk mendapatkan karyawan yang
berkualitas, mempertahankan karyawan yang sudah ada, adanya keadilan,
perubahan sikap dan perilaku, efisiensi biaya dan administrasi legalitas.
Selanjutnya Sutrisno (2009, hal. 188) berpendapat, tujuan pemberian kompensasi
adalah sebagai penghargaan atas prestasi kerja, menjamin keadilan,
mempertahankan karyawan, memperoleh karyawan yang bermutu, pengendalian
biaya dan memenuhi peraturan-peraturan.

Menurut Rivai (Dhermawan, 2012) mengemukakan, beberapa tujuan
manajemen kompensasi yang efektif, diantarany adalah untuk memperoleh sumber
daya manusia yang berkwalitas, mempertahankan pegawai yang ada, menjamin
keadilan, penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan, mengendalikan biaya,

dan mengikuti aturan hukum.

e. Indikator-indikator Kompensasi
Pemberian kompensasi harus sesuai dengan kesepakatan yang terjalin

antara perusahaan dan karyawan, dalam memberikan kompensasi perusahaan
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harus memiliki tolak ukur/indikator dalam memberikan kompensasi untuk
karyawan.

Penelitian yang dilakukan Handaru dkk (2013) menemukakan terdapat
beberapa indikator kompensasi, diantaranya adalah gaji, upah, insentif, fasilitas,
dan tunjangan.. Sementara indikator kompensasi menurut Malayu (2008, hal. 118)
mencakup gaji, upah, dan insentif. Adapun Artana (2012) dalam penelitiannya
mengenai kepemimpinan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan pada Mayu Ubud Resort Bali mengemukakan, menetapkan indikator
kompensasi adalah gaji, tunjangan, insentif, dan bonus. Sedangkan penelitian
Rohmah (2014) menetapkan indikator kompensasi melalui gaji (salary),

karakteristik pekerjaan atau beban tugas, bonus, upah dan insentif.

3. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Dalam suatu perusahaan lingkungan kerja menjadi peranan penting dalam
menciptakan suatu kepuasan kerja, hal ini dikarenakan setiap pekerja
mendapatkan hak untuk merasa nyaman atas ruang kerja nya,ketika karyawan
telah merasa nyaman maka karyawan telah siap untuk melaksanakan pekerjaan
yang diberikan oleh perusahaan.

Menurut Nitisemito (Yahyo dkk ,2013), lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada disekitar para pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Dimana lingkungankerja
merupakan suatu sarana atau tempat yang sangat berperan dalam suatu organisasi,
karena apabila tidak memiliki atau meniadakan pembentukan terhadap lingkungan

kerja, biasanya organisasi hanya mengambil tindakan yang sangat sederhana
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dalam penanganan lingkungan kerja, yang mengakibatkan sapek-aspek tersebut
berdampak pada psikologi pegawai, sehingga secara tak langsung akan
menimbulkan hambatan-hambatan dalam pencapaian prestasi kerja pegawai.
(Artana, 2012).

Prabowo (Handaru dkk, 2013) mengemukakan lingkungan Kkerja
merupakan keadaan sekitar tempat kerja, baik secara fisik maupun non fisik, yang
dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan
betah kerja. Dalam penelitian Handaru dkk (2013) menemukakan bahwa
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja baik
secara fisik atau non fisik yang mempengaruhi tugas-tugas yang dibebankan.

Menurut penelitian Sulistiowati (2013), lingkungan kerja Islami adalah
keberadaan manusia di sekeliling untuk saling mengisi dan melengkapi satu
dengan lainnya sesuai dengan perannya masing-masing dengan menjaga alam
(lingkungan) dan makhluk ciptaan Allah SWT yang lain yakni sebagai khalifah
(pemimpin) yang harus menggunakan nilai-nilai syari’at Islam dalam segala
aktifitasnya agar dapat tercapainya kebahagiaan di dunia dan di akhirat.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja merupakan suatu kondisi atau keadaan tempat bekerja dengan
fasilitas yang di berikan kepada karyawan dari perusahaan dengan bentuk

sedemikian rupa untuk mendapatkan kenyamanan dalam bekerja.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Dalam suatu lingkungan kerja memiliki komponen-komponen yang
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan efektif, beberapa komponen

tersebut dapat dinyatakan sebagai faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
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tersebut dalam suatu perusahaan. Sedarmayanti (2009) mengemukakan bahwa
faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja bisa berupa kondisi fisik kantor,
meliputi penerangan, suhu udara, dan lain-lain yang mampu meningkatkan
suasana kondusif dan semangat kerja serta berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Mangkunegara (2006) mengatakan faktor yang mempengaruhinya meliputi uraian
jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola
komunikasi, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja yang dinamis,peluang
karir, dan fasilitas kerja yang memadai.

Ketika pegawai kurang produktif dalam bekerja, disebabkan oleh faktor
lingkungan kerja yang kurang memberikan motivasi kerja, kurangnya
kemampuan, kesehatan kurang mendukung, dan faktor spikologi. (Nuraida, 2010).
Adapun menurut Nitisemito (Yahyo dkk, 2013), ada beberapa faktor yang
mempengaruhi lingkungan kerja, diantaranya adalah pewarnaan, kebersihan,

penerangan, pertukaran udara, musik, keamanan, dan kebisingan.

c. Jenis Lingkungan Kerja

Perusahaan harus memperhatikan lingkungan kerja karyawan yang ada
pada perusahaan tersebut agar terciptanya suatu lingkungan yang kondusif,
adapun jenis lingkungan kerja dalam suatu perusahaan. Moenir (Artana, 2014)
mengemukakann bahwa yang termasuk dalam lingkungan kerja pegawai adalah
perlengkapan dan fasilitas, serta suasana kerja. Penelitian Ahyari (Chaisunnah
dkk, 2012) menemukakan bahwa jenis lingkungan kerja terbagi dalam lingkungan
kerja fisik dan Lingkungan kerja non fisik.

Sarwono (2005) menjelaskan bahwa lingkungan kerja fisik adalah tempat

kerja pegawai melakukan aktivitasnya. Dimana lingkungan Kkerja fisik
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mempengaruhi semangat dan emosi kerja para karyawan. Sedangkan
Sedarmayanti (2007) menjelaskan lingkungan kerja non fisik adalah semua
keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan

maupun dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan.

d. Indikator Lingkungan Kerja

Dalam menciptakan suatu lingkungan kerja yang nyaman harus memiliki
alat ukur/indikator untuk mengetahui bagaimana menciptakan lingkungan yang
nyaman sesuai keinginan karyawan.

Dalam penelitian Handaru dkk (2013) mengemukakan bahwa indikator
lingkungan kerja terdiri dari penerangan, suhu udara, suara bising, ruang gerak,
keamanan bekerja dan hubungan antara rekan kerja. Sedangkan penelitian Arianto
(2014) menjelaskan bahwa indikator lingkungan kerja terdiri dari pewarnaan,
kebersihan, penerangan, pertukaran udara, musik, keamanan dan kebisingan.
Maryati (2014, hal. 139) mengungkapkan bahwa indikator lingkungan Kkerja
mencakup pada masalah warna, penerangan, suara, musik, udara dan suhu ruang
kantor.

Sedarmayanti (Nuraida, 2010) mengungkapkan bahwa indikator lingkungan
kerja adalah penerangan, suhu udara, sirkulasi udara, ukuran ruang kerja, tata
letak ruang kerja, privasi ruang kerja, kebersihan, suara bising, penggunaan
warna, peralatan kantor, keamanan kerja, musik ditempat kerja, hubungan

sesama rekan kerja dan hubungan kerja antara atasan dengan bawahan.

B. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual pada dasarnya merupakan kerangka yang

menghubungkan antara variabel-variabel bebas (independent variable) dengan



21

variabel terikat (dependent variable) bertujuan untuk menilai atau mengukur

hubungan antara variabel dalam suatu penelitian,dimana kompensasi dan

lingkungan sebagai variabel bebas (X1,X2) dan kepuasan kerja sebagai variabel

terikat (). Dalam hal ini akan disusun beberapa kerangka konseptual mengenai:
1. Pengaruh Kompensasi (X;) Terhadap Kepuasan Kerja ()

Kompensasi merupakan imbalan atau balas jasa yang di berikan
perusahaan kepada karyawan yang berguna untuk memenuhi kebutuhan hidup
setiap karyawan yang ada, pemberian kompensasi harus sesuai dengan pekerjaan
yang dilakukan dan peraturan perusahaan , ketika kompensasi sepadan dengan
yang di harapkan karyawan maka karyawan akan merasa di hargai dan
bersemangat menjalani pekerjaannya sehingga tercipta suatu kepuasan kerja pada
perusahaan.

Sunyoto (2012) mengemukakan sistem kompensasi yang baik adalah
sistem kompensasi yang mampu menjamin kepuasan kepuasan karyawan,
semakin tinggi kompensasi yang diberikan maka semakin tinggi pula kepuasan
yang dirasakan. Hal ini sejalan dengan penelitian Riansari dkk (2012) pada
karyawan di PT. Bank Tabungan Pensiun Nasional, Tbk Cabang Malang. Dalam
analisis yang dilakukan Riansari menggunakan analisis SEM (Structual Equation
Modeling) dalam bentuk Generalized Structural Component Analysis (GSCA)
menemukan, bahwa terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara
kompensasi terhadap kepuasan kerja. Namun secara tidak langsung, kompensasi
tidak memiliki pengaruh signifikasi terhadap kepuasan kerja memlalui Kinerja

karyawan.
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Sementara itu dalam penelitian Sari (2009) pada British International
School ditemukakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Dalam pemberian kompensasi, dilakukan dalam bentuk tunjangan dan gaji.
Dimana kompensasi yang sangat mempengaruhi kepuasan kerja adalah
kompensasi dalam bentuk tunjangan. Maka dalam hal ini paradigram penelitian
yang dapat digambarkan mengenai pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja

dikemukakan pada gambar di bawah ini:

Kompensasi »  Kepuasan Kerja
(X1) (Y)

Gambar Il. 1 Pengaruh Kompensasi (X;) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

2. Pengaruh Lingkungan Kerja(X;) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Lingkungan kerja merupakan kondisi atau keadaan tempat kerja yang di
lengkapi dengan fasilitas yang diberikan perusahaan guna untuk mendapatkan
suasana yang aman dan nyaman. ketika rasa nyaman telah terjadi pada karyawan
akan timbul semangat kerja yang baik sehingga karyawan merasakan kepuasan
dalam bekerja.

Hal ini sejalan dengan penelitian Handaru (2013) karyawan di RS X,
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja, kompensasi, dan komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian Dhermawan (2012)
pegawai di Lingkungan Kantor Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali,
menemukakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja sementara kompetensi dan kompensasi berpengaruh secara
signifikan. Maka dalam hal ini paradigram penelitian yang dapat digambarkan
mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dikemukakan pada

gambar di bawah ini:
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Lingkungan Kerja »  Kepuasan Kerja
(X2) )

Gambar I1. 2 Pengaruh Lingkungan Kerja (X;) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

3. Hubungan Komunikasi (X;) dan Lingkungan Kerja (X;) Terhadap

Kepuasan Kerja (Y)

Kepuasan dalam bekerja merupakan keinginan perusahaan terhadap
karyawan dikarenakan ketika karyawan telah mencapai kepuasan kerja, maka
karyawan akan bersemangat dalam bekerja. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh
kompensasi dan lingkungan kerja, pemberian kompensasi yang sesuai dengan
harapan karyawan serta lingkungan kerja yang nyaman akan menciptakan
kepuasan kerja karyawan.

Kompensasi dan lingkungan kerja merupakan komponen penting yang ada
pada perusahaan, untuk menjadi tolak ukur atau penentuan dalam pencapaian
kepuasan kerja karyawan dalam suatu perusahaan. Menurut Sutrisno (2009),
kepuasan kerja merupakan suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang
diterima dalam kerja faktor fisik, dan hal -hal yang menyangkut psikologis.

Hal ini sejalan dengan penelitian Chaisunnah dkk (2014) pada karyawan
PT. Bank Perkreditan Rakyat Shinta Daya. Dalam penelitian ini ditemukakan
bahwa kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan karyawan secara serempak. Adapun penelitian Yasa dkk (2014) pada
karyawan Karma Jimbaran, ditemukakan bahwa pengaruh kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 61,40 %. Maka dalam hal ini

paradigram penelitian yang dapat digambarkan mengenai kompensasi dan
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lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dikemukakan pada gambar di bawah

ini:
Kompensasi
Kepuasan Kerja
(Y)
Lingkungan Kerja
(X2)
Gambar 1. 3: Hubungan Komunikasi(X1) dan Lingkungan Kerja (X2)
dengan Kepuasan Kerja(Y)

C. Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang
ada pada perusahaan masalah penelitian. Dikatakan jawaban sementara karena
jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. (Juliandi dan Irfan,
2013, hal. 45). Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. Ada pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT Kebayoran Pharma Medan.

2. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT Kebayoran Pharma Medan.

3. Ada pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan

kerja karyawan pada PT Kebayoran Pharma Medan.



BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini digunakan pendekatan assosiatif. Pendekatan data
assosiatif digunakan karena menggunakan tiga variabel, serta bertujuan untuk
menganalisis permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya
(Juliandi dan Irfan: 2013, hal. 90). Dan metode yang digunakan dalam penelitian
lebih ditekankan menggunakan penelitian kuantitatif.

Menurut Sugiyono (2012, hal. 13) metode penelitian kuantitatif dapat
diartikan sebagai metode yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel
pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian. Data yang dikumpulkan dalam bentuk kuantitatif yaitu
menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka kemudian
menarik kesimpulan dari hasil penelitian tersebut.

B. Defenisi Operasional Variabel

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana variabel diukur
terhadap baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Disamping itu juga
digunakan sebagai definisi dari konsep yang diamati. Konsep ini berupa hal-hal
menarik untuk diteliti. Selanjutnya ditujukan dalam mendeteksi sejauh mana
variabel pada satu atau lebih faktor lain. Selain itu untuk mempermudah dalam
membahas penelitian yang dilakukan. Adapun definisi operasional dalam

penelitian ini dapat dikemukakan pada tabel di bawah ini:
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No. . Devinisi Konseftual Devinisi Operasional Indikator Skala Butir
Variabel
Pertanyaan
1 Kompensasi adalah semua | Ada beberapa indikator kompensasi, |1. Gaji 1-5 1
pendapatan yang | diantaranya adalah gaji, upah, insentif, |2. Upah 2
berbentuk uang, barang | fasilitas, tunjangan, kepemimpinan, |3. Insentif 3
Kompensasi langsung  atau .ti_dak bonus karakteristik pekerjaan atau beban |4. Fasi_litas 4
(X1) langsung yang _(_1|ter|ma tugas.(Handaru  dkk,2013;  Malayu |5. Tunjangan_ 5
karyawan sebagai imbalan | ,2008; Artana ,2012; Rohmah, 2014) 6. Kepemimpinan 6
atas yang diberikan 7. Bonus 7
kepada perusahaan, 8. Beban pekerjaan 8
Malayu (2008, hal. 118)
2 Lingkungan kerja | Adapun indikator lingkungan Kkerja |1. Penerangan 1-5 1
merupakan segala sesuatu | terdiri dari penerangan, suhu udara, |2. Suhu udara 2
yang ada disekitar para | suara  bising, keamanan bekerja, [3. Suara bising 3
pegawai  yang  dapat | hubungan antara rekan kerja, 4. Keamanan 4
mempengaruhi dirinya | pewarnaan,  kebersihan, pertukaran bekerja 5
dalam menjalankan tugas- | udara, musik, suhu ruang kantor, ukuran |5. Hubungan antara 6
tugas yang diberikan. | ruang kerja, tata letak ruang Kerja, rekan kerja 7
Nitisemito (Yahyo dkk | privasi ruang kerja, peralatan kantor, |6. Pewarnaan 8
Lingkungan ,2013) dan  hubungan kerja antara .atasan 7. Kebgrsihan 9
kerja (X2) dengan bawahan. (Sedarmayanti,2009; [8. Musik 10
Maryati, 2014; Arianto , 2014 ; Handaru |9. Ukuran ruang 11
dkk, 2012) kerja 12
10. Tata letak ruang
kerja
11. Privasi ruang
kerja
12. Peralatan kantor
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Kepuasan
kerja ()

Kepuasan kerja
merupakan keadaan
emosional yang

menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi para
karyawan memandang
pekerjaan mereka.
Sutrisno (2009, hal.75)

Dalam mengukur kepuasan kerja , yaitu
mencakup  pekerjaan itu  sendiri,
supervisor, gaji, rekan kerja, peluang
untuk promosi, lingkungan Kkerja,
komitmen ,pekerjaan itu  sendiri,
pengawasan,  kondisi  kerja, isi
pekerjaan, berhubungan dengan tingkat
absensi dan tingkat perputaran tenaga
kerja.  (Sari,2009; Handaru  dkk
,2013;Rivai ,2009; Rohmah, 2014)

= o

Pekerjaan itu
sendiri
Supervisor
Gaji
Rekan kerja
Peluang untuk
promosi
Lingkungan
kerja
Komitme
Pengawasan
Kondisi kerja
Isi pekerjaan
Tingkat
absensi

. Perputaran

tenaga Kkerja

1-5

e
SNKEhEBowo~vNoos~wN PR
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C. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian, dan
penelitian ini dilakukan pada PT Kebayoran Pharma Medan,yang beralamat di

Jalan Gatot Subroto no 224Medan.

2. Waktu penelitian

Waktu merupakan kapan penelitian dilakukan atau dilaksanakan
penelitian dilakukan pada waktu yang direncanakan mulai dari bulan Juni
2018 sampai dengan Oktober 2018.

Tabel 111-1.
Woaktu Penelitian

Bulan/minggu

=z
o

Proses Penelitian Juni Juli Agustus September | Oktober

2|3 1{2(3/4(1(2|3|4(1|2]3

Prariset/penelitian

Pengajuan judul

bimbingan proposal

Pengesahan proposal

Seminar proposal

Revisi proposal

Penulisan skripsi

Bimbingan skripsi

OO NOOD|OT|AIWIN|F

Pengesahan skripsi

[N
o

Sidang meja hijau

D. Populasi dan Sampel

Langkah selanjutnya setelah menentukan jenis dan sumber data adalah
menentukan target yang akan disurvei yakni populasi target. Populasi adalah
kumpulan individu atau obyek penelitian yang memiliki kualitas-kualitas serta
ciri-ciri yang telah ditetapkan. Menurut Sugiyono (2012; hal 115) populasi adalah

wilayah generalisasi terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan
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karakteristik tertentu. ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulan. Adapun populasi dalam penelitian ini hanya sebatas karyawan
tetap bagian SDM pada karyawan PT Kebayoran Pharma Medan yang berjumlah

58 (lima puluh delapan) orang.

E. Teknik Pengumpulan Data

Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data mengenai persepsi
karyawan tentang pengaruh kompensasi dan lingkungan Kkerja pengaruhnya
ternadap kepuasan kerja. Dimana pengumpulan data dalam penelitian ini
dilakukan dengan beberapa cara: .

a. Memberikan kuesioner kepada pihak yang bersangkutan (responden).

b. Mengumpulkan dokumentasi perusahaan yang berhubungan dengan

data penelitian.

c. Melakukan wawancara pada karyawan PT Kebayoran Pharma Medan.

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara
memberikan kuesioner kepada pihak yang bersangkutan. Peneliti memberikan
kuesioner pada karyawan pada PT. Perkebunanan Nusantara 111 Langkat sebanyak
58 eksemplar. Jawaban atas daftar pertanyaan yang harus di isi responden dibuat
dengan menggunakan skala likert (likert scale), yaitu dengan rentangan 1 sampai

dengan 5, dengan jawaban mulai dari sangat tidak setuju dan sangat setuju.

F. Uji Validitas dan Reliabilitas Data
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam
suatu daftar pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Butir-butir

pertanyaan dicobakan pada 30 (tiga puluh) orang responden di luar dari pada
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responden yang dijadikan sampel penelitian. Uji validitas penelitian ini dilakukan
pada karyawan PT Kebayoran Pharma Medan.

Menurut Sugiyono (2012) bahwa sangat disarankan agar jumlah
responden untuk di uji coba minimal 30 orang. Dengan jumlah minimal 30 orang
ini distribusi skor (nilai) akan lebih mendekati kurva normal”. Untuk menentukan
validitas digunakan teknik korelasi product moment dengan bantuan perangkat
lunak SPSS for windows 16.00. Menurut Sugiyono (2012) “jika nilai validitas
setiap pertanyaan lebih besar dari nilai koefisien korelasi (r) = 0,30 maka butir

pertanyaan dianggap sudah dalam kategori valid”.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur suatu kestabilan dan konsistensi
skala pengukuran. Data yang diperoleh harus menunjukkan hasil yang stabil dan
konsisten bila dilakukan pengukuran kembali terhadap objek yang sama. Untuk
mengetahui konsistensi dari data dilakukan dengan uji reliabilitas konsistensi
internal, (Sugiyono, 2012).

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian
dilakukan dengan cara mencobakan kuesioner sekali saja, kemudian data yang
diperoleh dianalisis dengan teknik tertentu, dalam hal ini teknik yang digunakan adalah
teknik Cronbach Alpha (o). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai

Cronbach Alpha > 0.60 (Ghozali, 2005). maka penelitian tersebut dianggap reliable.

c [k [z
HOIK =D | wl?

Azuar Juliandi dan Irfan ( 2013, hal. 86 )
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Keterangan :
M = Reliabilitas instrumen
k = Banyak butir pertanyaan

Y op? =Jumlah varians butir

012 = Varians total

Kriteria pengujiannya: Jika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha > 0,60
maka reliabilitas cukup baik. Dan jika nilai koefisien reliabilitas Alpha < 0,60
maka reliabilitas kurang baik.

Maka jika nilai korelasi ( r ) yang diperoleh adalah positif, kemungkinan
butir yang diuji tersebut valid. Namun walaupun positif, perlu pula nilai korelasi
( r) tersebut dibandingkan dengan nilai korelasi yakni r hitung dengan r tabel,
apabila nilai r hitung > r tabel, maka instrument tersebut adalah signifikan,
dengan demikian butir instrument adalah valid. Butir instrument yang valid
(tidak benar/salah) tidak layak untuk dijadikan sebagai item di dalam instrument

penelitian. Butir yang tidak valid dibuang dari instrument angket.

G. Teknik Analisis Data
1. Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah model regresi linear berganda yang digunakan
dalam melakukan analisis terjadi penyimpangan klasik, maka digunakan tiga
model klasik untuk mendeteksi data ada tidaknya penyimpangan klasik tersebut
yaitu:
a. Normalitas Data
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependent dan independennya memiliki distribusi

normal atau tidak. (Juliandi dan Irfan: 2013, hal. 168)
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b. Multikolineritas
Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).
Multikolineritas pada penelitian ini dapat dilihat dari nilai tolerance dan
lawanya, dan variance inflation faktor (VIF). Suatu model regresi yang
bebas dari masalah multikolineritas apabila nilai tolerance > 0,1 dan
nilai VIF > 10. (Sugiyono, 2012)

Cc. Heterokedisitas
Uji heterokedisitas bertujuan menguji apakah model regresi tujuan
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lain. Heterokedastisitas pada penelitian ini dapat dilihat melalui grafik
scatterplot. Suatu model regresi dikatakan tidak ada heterodiksitas
apabila grafik scatterplot terliha bahwa tidak adanya pola yang jelas,
serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y

(Sugiyono, 2012).

Dasar pengambilan keputusannya adalah: jika pola tertentu, seperti titik-
titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka
terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik—titik (poin-
poin) menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heterokedastisitas.

2. Regresi Lenier Berganda
Untuk mengetahui bagaimana pengaruh antara dua variabel bebas X;

(Kompensasi) dan X, (Lingkungan kerja) terhadap variabel terikat Y (Kepuasan
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kerja) maka digunakan teknik analisis data dengan rumus persamaan regresi yang

dapat dikemukakan sebagai berikut:

Y = a + b1X1 +hb2x2

Sugiyono (2010, hal. 188)

Dimana :
Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta

b; dan b, = Besaran koefisien regresi dari masing — masing variabel
X1 = Komunikasi

X2 = Kepemimpinan

3. Uji Siginifikansi “t”
Uji signifikansi yaitu untuk menguji apakah variable bebas mempunyai
pengaruh signifikan terhadap nilai variabel terikat dengan rumusan hipotesa
sebagai berikut:
Ho : bi=Db, =0, artinya variabel bebas secara parsial (X; dan Xj) tidak
mempunyai  pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat

(Y).
H: : by = by =0, artinya variabel bebas secara parsial (X; dan X3)
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat

(Y).
Adapun rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah

rumus uji “t” yaitu (Sugiyono 2012, hal. 260):
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—
r hitung — _M

V1—1r?

Keterangan
r = Korelasi xy yang ditemukan
N = Jumlah sample
T = thitung yang selanjutnya di konsultasikan dengan t table

Kriteria penarikan kesimpulan “secara manual” adalah sebagai berikut:

a. Bila thitung > tranel, maka HO ditolak, menunjukkan ada pengaruh signifikan
antara variabel bebas dengan variabel terikat.

b. Bila thitung < twper, Maka HO diterima, menunjukkan tidak ada pengaruh

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.

Terima Hy

Tolak Hy Tolak Hy

= thitu.ng ~ tiabel Ltabel th.itu.ng

Gambar 11-1 : Kriteria Pengujian Hipotesis

4. Uji Signifikansi “F”
Untuk menguji hipotesis yang diajukan digunakan rumusan hipotesis
sebagai berikut:
Ho : by = by =0, artinya variabel bebas secara simultan (X; dan Xy
tidak mempunyai  pengaruh yang signifikan terhadap variabel

terikat (Y).
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H: : by = b, =0, artinya variabel bebas secara simultan (X; dan X3)
mempunyai  pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat
(Y).
Adapun rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah dengan
menggunakan rumus uji “F” yaitu:

2
R-llk

Fhitung - |:1—Rz:|.-" (n—k—1)

(Sugiyono 2012, hal. 257)

Keterangan:
R = Koefisien Korelasi Ganda
k = Jumlah Variabel independen
n = Jumlah anggota sampel

Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut :

a. Jika nilai Fnitung > Franel, tolak Hg sehingga ada pengaruh signifikan antara
variabel bebas dengan variabel terikat.

b. Jika nilai Friwng < Franel, terima Ho sehingga tidak ada pengaruh signifikan
antara variabel bebas dengan variabel terikat.

Bentuk pengujiannya adalah :

Ho = Tidak ada pengaruh antara pelatihan dan pengembangan karyawan

terhadap prestasi kerja karyawan.
Ha = Ada pengaruh antara pelatihan dan pengembangan karyawan terhadap

prestasi kerja karyawan.
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Pengujian hipotesis:

Terima Hy

Tolak Hqy Tolak Hg

'Fhitung ‘Ftabel 0 I:tabel I:hitung

Gambar I11-1 : Kriteria Uji F

5. Uji Determinasi
Koefisien Determinasi adalah untuk melihat berapa besar kontribusi
variabel X1 (Komunikasi) dan X2 (Kepemimpinan) terhadap Y (Kinerja

Karyawan). Dalam hal ini menggunakan rumus:

D =R2? x 100%

Keterangan:
D = Determinasi
R = Nilai korelasi berganda

100% = Presentase kontribusi

Berdasarkan seluruh data yang terkumpul, selanjutnya dianalisis sesuai
dengan kebutuhan sehingga terjawabnya hipotesis yang diajukan dalam penelitian.
Untuk melakukan analisis data penelitian dilakukan dengan menggunakan
bantuan Software SPSS (statistical product and Services Solution) Vertion: 16.00

for windows).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti mengambil objek pada bagian sumberdaya
manusia pada karyawan PT. Kebayoran Pharma Medan. Peneliti mengolah
data dalam bentuk angket yang terdiri dari 8 item pernyataan untuk variabel
kompensasi (X1), 12 item untuk variabel lingkungan kerja (X2) dan 11 item
untuk variabel kepuasan kerja (Y). Penyebaran angket yang peneliti lakukan
sebanyak 58 responden sesuai dengan jumlah sampel dan mendeskipsikan data
dengan menggunakan statistik yang ada seperti menguji hipotesis sehingga

rumusan masalah, tujuan penelitian, dan hipotesis dapat terjawab.

Tabel IV.1

Skala Pengukuran Likert’s

Pernyataan Bobot
Sangat setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang setuju (KS) 3
Tidak setuju (TS) 2
Sangat tidak setuju (STS) 1

Berdasarkan tabel ketentuan di atas berlaku dalam menghitung variabel

kompensasi (x1), variabel lingkungan kerja (x2) dan variabel kepuasan kerja

).
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a. ldentitas/ Karakteristik Responden.

Dalam mengetahui identitas responden yang akan diteliti dapat dilihat dari
karakteristik responden. Data didalam tabel-tabel di bawah ini menunjukkan
bahwa untuk identitas responden menggunakan usia, jenis kelamin, tingkat

pendidikan dan masa kerja

Tabel 1V.2
Usia Responden
No. Usia Frekuensi Persentase
1 | 20-30 tahun 4 6.9%
2 | 31-40 tahun 15 25.9%
3 | 41-50 tahun 24 41.4%
4 | >50 tahun 15 25.9%
Total 58 100%

Sumber : Data diolah, 2018.

Dari 58 orang responden yang peneliti teliti, banyaknya responden pada
kelompok usia 20-30 tahun adalah sebanyak 4 orang atau sebesar 6,9%, untuk
usia 31-40 tahun sebanyakl15 orang atau sebesar 25,9%, dan pada usia 41-50
tahun adalah sebanyak 24 orang atau sekitar 41,4% s adapun usia di atas 50

tahun sebanyak 15 orang atau sebesar 25,9% dengan jumlah total 100%.

Tabel IV.3
Jenis Kelamin Responden
No. Jenis kelamin frekuensi Persentase
1 Laki-laki 34 58.6%
2 Perempuan 24 41.4%
Total 58 100%

Sumber : Data diolah, 2018.

Dari hasil tabel diatas, dapat dilihat bahwa karyawan pada PT. Kebayoran
Pharma Medan khususnya di bagian SDM lebih banyak laki-laki yaitu sekitar
34 orang atau sebesar 58,6% sedangkan perempuan sebanyak 24 orang atau

sebesar 41,4%.
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Tabel IV.4
Masa Kerja Responden

No. Masa kerja Frekuensi Persentase
1 <1 tahun 2 3.4%
2 1-5 tahun 17 29.3%
3 6-10 tahun 16 27.6%
4 >10 tahun 23 39.7%

Total 58 100%

Sumber : Data diolah, 2018.

Adapun dari tabel data diatas menunjukan bahwa yang memiliki masa
kerja kurang dari 1 tahun sekitar 2 orang atau sebesar 3,4% , masa kerja 1
sampai dengan 5 tahun sebanyak 17 orang atau sebesar 29,3%, masa kerja 6
sampai dengan sepuluh tahun sebanyak 15 orang atau sebesar 27,6% dan masa

kerja yang lebih dari sepuluh tahun sebanyak 23 orang atau sebesar 39,7%.

Tabel IV.5
Tingkat Pendidikan Responden

No. Tingkat pendidikan Frekuensi persentase
1 | SMA/sederajat 13 22.4%
2 | Diploma 19 32.8%
3 |S1 22 37.9%
4 | S2 4 6.9%
Total 58 100%

Sumber : Data diolah, 2018.

Adapun hasil data tabel menguji karakteristik responden pada tingkat
pendidikan nya menunjukan hasil bahwa pada tingkat SMA/ setara sebanyak
13 orang atau sebesar 22,4%, pada tingkat diploma sebanyak 19 orang atau
sebesar 32,8%, pada tingkat S1 sebanyak 22 orang atau sebesar 37,9% dan

pada tingkat S2 sebanyak 4 orang atau sebesar 6,9%.
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Dalam penelitian yang dilakukan pada karyawan di PT Kebayoran Pharma

Medan memiliki 3 variabel yaitu, kompensasi (X1), lingkungan kerja (X2) dan

kepuasan kerja (Y). Peneliti mendeskripsikan tabel frekuensi hasil skor

jawaban reponden dari angket yang peneliti sebarkan, yaitu:

1) Variabel (X1) Kompensasi

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban

kuisioner dari penelitian variabel kompensasi (X1) yang dirangkum dalam

tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel IV.4

Skor Angket Untuk Variabel (X1)Kompensasi

Alternatif Jawaban

No. SS(5) S(4) KS(3) | TS(2) | STS(1) | Jumlah
Pernyataan

% |F| % |F| % | F|lw |F|%|F| %
1 155/48(828| 1 |17/ 0| 0|0/ 0 |58 100
2 10 | 17,2|48 (829 0| 0 | 0 | 0 |0 | 0 |58/ 100
3 13,8 |38|655| 9 [155| 2 (34| 1 |17 |58/ 100
4 155 |44 |759| 5 [ 86| 0 | 0 | 0| 0 |58 100
5 138 |47(810| 2 [ 34| 1 [17| 0| 0 |58/ 100
6 11 /19,040 (690| 7 |121] 0 0|0 |58/ 100
7 9 |155|46|793| 3 | 52 | 0 0|0 |58/ 100
8 6 110,339 |672|12|20,7| 0 0|0 |58/ 100

Sumber : Data Penelitian (Diolah, 2018)

Dari tabel diatas dapat di uraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden Gaji yang diberikan perusahaan sudah mencukupi

kebutuhan hidup, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48

orang dengan persentase sebesar 82,8%
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Jawaban responden upah/gaji yang di terima karyawan sesuai dengan
UMK vyang berlaku, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48
orang dengan persentase sebesar 82,8%

Jawaban responden Karyawan mendapat insentif sesuai dengan keinginan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 orang dengan
persentase sebesar 65,5%

Jawaban responden Fasilitas Kerja yang diberikan perusahaan kepada
karyawan sudah cukup memadai, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 44 orang dengan persentase sebesar 75,9%

Jawaban responden Perusahaan selalu memberikan tunjangan hari raya
lebih dari 1 bulan gaji, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 47
orang dengan persentase sebesar 81,0%

Jawaban responden Perusahaan memberikan kompensasi sesuai dengan
jabatan/kepemimpinan karyawan, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 40 orang dengan persentase sebesar 69,0%

Jawaban responden Perusahaan memberikan bonus yang sangat
menjanjikan bagi karyawan yang berprestasi, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 46 orang dengan persentase sebesar 79,3%
Jawaban responden Semakin berat beban pekerjaan yang diberikan
perusahaan, semakin besar pula kompensasi yang di dapatkan karyawan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39 orang dengan

persentase sebesar 67,2%
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Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa 8 pernyataan yang
diajukan kepada responden, kecendrungan atau mayoritas jawaban responden
menyatakan setuju tentang kompensasi yang berlaku di PT. Kebayoran
Pharma Medan dapat diterima atau sudah baik dalam memberikan
kompensasi kepada karyawannya.

2) Variabel (X2) Lingkungan Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data dari variabel lingkungan

kerja (X2) yang dirangkum dalam tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel IV.5
Skor Angket Untuk Variabel (X2) Lingkungan Kerja

Alternatif Jawaban

No. SS(5) S(4) KS(3) TS(2) | STS(1) | Jumlah
permyataan | £ | % | F | % |F| % | F| % | F | % | F | %
1 6 1109|49 845|(3 52| 0|0 | 0| 0 |58]100
2 9 |155|43|741|6 [103| 0 | O | O | O | 58 |100
3 7 1121(39|672(12(207| 0 | O | O | O | 58 |100
4 12 120,744 |759| 2 |34 |0 | 0 | O | O |58 100
5 8 /138|48828| 2 (172 0 | O | O | O | 58 |100
6 69 |44 |759|10(172| 0 | 0 | O | O | 58 | 100
7 1119041 |707| 6 |103/ 0 | O | O | O | 58 |100
8 9 |155|45 776|469 0| 0| 0| 0 |58]100
9 10 17,238 (65510172 0 | 0 | O | O | 58 |100
10 8 1138(39|67,2(11(190| 0 | O | O | O | 58 | 100
11 6 |10,3| 42 |724(10(172| 0 | O | O | O | 58 |100
12 8 /138|48/828|2 (34| 0| 0| 0| 0 |58]100

Sumber : Data Penelitian (Diolah, 2018)

Dari tabel diatas dapat di uraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden Perlengkapan penerangan dalam ruangan sudah
memenuhi standart, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 49

orang dengan persentase sebesar 84,5%
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. Jawaban responden Suhu udara dalam ruangan kerja sudah sesuai dengan
temperature/suhu badan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43
orang dengan persentase sebesar 74,1%

. Jawaban responden Ruangan kerja cukup nyaman dari kebisingan kendaraan
umum, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39 orang dengan
persentase sebesar 67,2%

. Jawaban responden Perusahaan sangat memperhatikan keamanan
lingkungan kerja karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
44 orang dengan persentase sebesar 75,9%

. Jawaban responden Hubungan antara pimpinan dan karyawan berjalan
dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang
dengan persentase sebesar 82,8%

. Jawaban responden Warna ruangan yang ada mampu menambah semangat
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 44 orang dengan persentase sebesar 75,9%

. Jawaban responden Lingkungan kerja sudah cukup bersih dan rapi, sehingga
karyawan nyaman dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 41 orang dengan persentase sebesar 70,7%

. Jawaban responden Selama menjalankan pekerjaan karyawan diperbolehkan
untuk mendengarkan music, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 45 orang dengan persentase sebesar 77,6%

. Jawaban responden Ukuran ruang kerja sudah sesuai dengan keinginan
karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 orang dengan

persentase sebesar 65,5%
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10. Jawaban responden Tata letak ruang kerja mampu menciptakan rasa
nyaman bagi karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39
orang dengan persentase sebesar 67,2%

11. Jawaban responden Perusahaan sangat memperhatikan privasi ruang kerja
karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 42 orang dengan
persentase sebesar 72,4%

12. Jawaban responden Peralatan kantor cukup memadai dan mempermudah
karyawan dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak

48 orang dengan persentase sebesar 82,8%

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa 12 pernyataan
yang diajukan penulis kepada responden, kecendrungan atau mayoritas
jawaban responden menyatakan setuju tentang lingkungan kerja yang terdapat
di PT. Kebayoran Pharma Medan dapat diterima atau sudah baik dalam
memberikan kenyamanan dan keamanan pada karyawan.

3) Variabel (Y) Kepuasan Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban
kuisioner dari penelitian variabel kepuasan kerja (YY) yang dirangkum dalam

tabel frekuensi sebagai berikut:



Tabel 1V.6

Skor Angket Untuk Variabel (Y) Kepuasan Kerja
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Alternatif Jawaban

No. SS(5) S(4) KS(3) TS(2) STS(1) | Jumlah
permyataan | £ | % | F | % | F| % | F | % | F | % | F | %
1 71121478104 |69 0 | 0 | O | O |58 100
2 8 1138|47(810[/ 3|52 | 0 | 0| O | O |58 100
3 9 |155|47 (8102 (34| 0 | 0 | O | O |58 |100
4 9 |156|46(793| 3 [52| 0 | 0| O | O |58 100
5 8 /138(37(638[13(224| 0 | 0O | O | O | 58 |100
6 71121|51(879(0 | 0 0O | 0| 0| O |58]100
7 8 1138|48(828( 2 (34| 0 | 0| O | O |58]100
8 6103488294 69| 0 | 0| O | O |58]100
9 131224437412 | 34| 0 | 0| 0O | O | 58 |100
10 10117248 (828| 0 | O 0O | 0| 0] 0 |58]100
11 4169 |44/759| 9 |159| 1 |17| 0 | O | 58 | 100

Sumber : Data diolah, 2018.

Dari tabel diatas dapat di uraikan sebagai berikut:

Jawaban responden Karyawan merasa sangat puas atas pekerjaan yang di

berikan kepada perusahaan,

sebanyak 47 orang dengan persentase sebesar 81,0%

mayoritas responden menjawab setuju

Jawaban responden Pengawasan yang dilakukan sudah cukup sesuai dan

tidak terlalu mengekang karyawan, mayoritas responden menjawab setuju

sebanyak 47 orang dengan persentase sebesar 81,0%

Jawaban responden Gaji yang di berikan perusahaan sudah memenuhi

keinginan karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 47

orang dengan persentase sebesar 81,0%

Jawaban responden Rekan kerja di perusahaan sangat baik terhadap

sesama karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 46

orang dengan persentase sebesar 79,3%
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Jawaban responden perusahaan memberikan promosi secara adil bagi
karyawan yang berprestasi, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 37 orang dengan persentase sebesar 63,8%

Jawaban responden Lingkungan kerja yang diberikan perusahaan telah
memberikan rasa nyaman pada karyawan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 51 orang dengan persentase sebesar 87,9%

Jawaban responden Komitmen yang diciptakan perusahaan sesuai standart
kerja karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang
dengan persentase sebesar 82,8%

Jawaban responden Fasilitas yang diberikan kepada karyawan dapat
mempermudah pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 48 orang dengan persentase sebesar 82,8%

Jawaban responden Karyawan selalu teliti dalam menyelesaikan pekerjaan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 43 orang dengan
persentase sebesar 74,1%

Jawaban responden Perusahaan sangat memperhatikan tingkat absensi
karyawannya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang
dengan persentase sebesar 82,8%

Jawaban responden Perusahaan sangat mempertahankan karyawan
sehingga sangat kecil kemungkinan tingkat perputaran tenaga kerja terjadi,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 44 orang dengan

persentase sebesar 75,9%
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Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa 11 pernyataan
yang diajukan penulis kepada responden, kecendrungan atau mayoritas
jawaban responden menyatakan setuju tentang kepuasan kerja yang terdapat
di PT. Kebayoran Pharma Medan dapat diterima atau sudah cukup baik dalam

menciptakan kepuasan kerja pada karyawan.

2. Pengujian Validitas Dan Reabilitas Data
a. Uji Validitas

Program yang digunakan dalam menguji validitas dan reabilitas pada
instrument dilakukan dengan menggunakan bantuan program Software SPSS
(Statistical Product and Services Solution) 16.00 for windows yang terdiri dari
uji validitas dan reabilitas. Dari daftar pernyataan (Questioner) yang di jawab
dan di kembalikan oleh responden dan menginput data nilai yang ada dalam
angket sebagai bahan pengujian yang berguna untuk mengetahui kelayakan
dan tingkat kepercayaan instrument dari angket yang digunakan dalam
penelitian maka digunakan uji validitas dan reabilitas agar dapat mengetahui
apakah instrument angket yang dipakai untuk meneliti cukup layak digunakan
dan dapat dipercaya sehingga mampu menghasilkan data yang akurat. Adapun
kriteria pengujian jika nilai Sig < a 05 maka suatu instrumen yang di uji
korelasinya adalah valid sedangkan jika nilai Sig > a 05 maka suatu

instrumen yang di uji korelasinya adalah tidak valid.
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1. Uji Validitas (X1) Kompensasi
Tabel uji validitas kompensasi dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel IV.7
Uji Validitas Untuk Variabel (X1) Kompensasi

No item Nilai korelasi (R- perbandingan | Keterangan
. R-tabel
hitung)
1 0,001 0,001 <0,05 Valid
2 0,000 0,000 < 0,05 Valid
3 0,001 0,001 <0,05 Valid
4 0,006 0,006 < 0,05 Valid
5 0,013 005 [70,013<0,05 Valid
6 0,003 0,003 <0,05 Valid
7 0,027 0,027 <0,05 Valid
8 0,002 0,002 <0,05 Valid

Sumber : Data Diolah, 2018
Tabel IV. 7 Menunjukkan bahwa setiap kuisioner dari kompensasi
memiliki nilai yang valid, maka dengan demikian dapat dilanjutkan pada uji
reliabilitas instrumen penelitian.
2. Uji Validitas (X2) Lingkungan Kerja

Tabel uji validitas lingkungan kerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:



Uji Validitas Untuk Variabel (X2) Lingkungan Kerja

Tabel 1V.8
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No item | Nilai k_orelasi (R- R-tabel Perbandingan | Keterangan
hitung)
5 1 0,000 0,000 < 0,05 Valid
2 0,000 0,000 <0,05 Valid
U 3 0,000 0,000 <0,05 Valid
4 0,000 0,000 <0,05 Valid
m g 0,000 005 0,000 < 0,05 Valid
6 0,000 ' 0,000 <0,05 Valid
V7 0,000 0,000 < 0,05 Valid
| 8 0,012 0,012 <0,05 Valid
i 9 0,000 0,000 <0,05 Valid
10 0,000 0,000 <0,05 Valid
11 0,003 0,003 <0,05 Valid
12 0,000 0,000 <0,05 Valid

Sumber : Data Diolah, 2018

Tabel IV. 8 Menunjukkan bahwa setiap item pada kuisioner dari variabel

lingkungan kerja memiliki nilai yang valid, maka dengan demikian dapat

dilanjutkan pada uji reliabilitas instrumen penelitian.

3. Uji Validitas (Y) Kepuasan Kerja

Tabel uji validitas lingkungan kerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel IV.9
Uji Validitas Untuk Variabel (Y) Kepuasan Kerja

No item | Nilai korelasi (R- perbandingan Keterangan
. R-tabel
hitung)
1 0,000 0,000 < 0,05 Valid
2 0,000 0,000 < 0,05 Valid
3 0,003 0,003 <0,05 Valid
4 0,000 0,000 < 0,05 Valid
5 0,000 0.05 0,000 < 0,05 Valid
6 0,000 ’ 0,000 <0,05 Valid
7 0,001 0,001 <0,05 Valid
8 0,000 0,000 < 0,05 Valid
9 0,000 0,000 < 0,05 Valid
10 0,000 0,000 < 0,05 Valid
11 0,013 0,013 <0,05 Valid

Sumber : Data Diolah, 2018
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Tabel 1V. 9 Menunjukkan bahwa setiap item pada kuisioner dari variabel
lingkungan kerja memiliki nilai yang valid, maka dengan demikian dapat
dilanjutkan pada uji reliabilitas instrumen penelitian.

Dilihat dari semua item pernyataan pada setiap variabel yaitu, kompensasi,
lingkungan kerja dan kepuasan kerja karyawan mmendapatkan hasil dalam
setiap item pernyataan mempunyai status valid yang berarti setiap item

pernyataan layak untuk dijadikan instrumen penelitian.

b. Reabilitas
Adapun item dari instrument yang valid setelah dilakukan uji validitas
maka selanjutnya akan di uji reabilitasnya dengan menggunakan pengujian
rumus cronbach alpa untuk mengetahui seluruh item pernyataan dari tiap
variabel sudah menerangkan tentang variabel yang diteliti, Dikatakan reliable

apabila hasil alpa > 0,60 seperti ditujukan dalam tabel berikut ini:

Tabel 1V.10
Uji Reliabelitas Instrumen Penelitian
Variabel Cronbach’ Alpha | R tabel Keterangan
Kompensasi (X1) 0,743 Reliabel
Lingkungan Kerja (X2) 0,940 0,60 Reliabel
Kepuasan kerja (Y) 0,903 Reliabel

Sumber : Data Diolah, 2018
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Dari data tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukan tingkat reliabiliabeitas instrument penelitian sudah memadai
karena semua variabel mendekati 1 > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item
pernyataan dari setiap variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran
tentang variabel yang diteliti, atau dengan kata lain instrument adalah reliabel
atau ter percaya.

3. Analisis Data

Dalam analisis data peneliti menganalisis data yang berasal dari data-data
yang telah dideskripsikan sebelumnya. Data yang dianalisis dimulai dari
asumsi-asumsi yang digunakan untuk suatu statistik tertentu dengan
melakukan pengujian hipotesis untuk pengambilan kesimpulan.

a. Uji Asumsi Klasik

Hasil pengolahan data dengan program SPSS tentang pengaruh variabel
kompensasi (X;) dan lingkungan kerja (X;) terhadap kepuasan Kkerja
karyawan (Y) maka dapat dilihat dengan menggunakan asumsi klasik, yaitu:

1. Pengujian Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependent dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak (Juliandi dan Irfan: 2013, hal. 168). Jika data menyebar disekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi

asumsi normalitas.
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: kepuasan kerja
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Gambar 1V. 1 Uji Normalitas

Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model korelasi telah memenuhi
asumsi atau pendapat yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data yang

ada pada penelitian ini cenderung normal.

2. Uji Multikolinearitas

Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Multikolineritas
pada penelitian ini dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawanya, dan variance
inflation faktor (VIF). Suatu model regresi yang bebas dari masalah
multikolineritas apabila nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF > 1, (Sugiyono,

2010).
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Tabel 1V.11

Uji Reliabelitas Instrumen Penelitian

Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 16.82 4.364 3869 000
kompensasi 77 114 163| 1.549| .127 .897| 1.115
L'Qg:“nga” 464 081 602| 5.711| 000 897| 1.115

a. Dependent Variable: kepuasan
kerja
Sumber : Data Diolah, 2018

Dari data tabel diatas kedua variabel independen yakni X1 dan X2
memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah di tentukan yaitu > 1 dan
nilai VIF > 1, sehingga tidak terjadi multikorelasi dalam variabel independen

dalam penelitian.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedisitas bertujuan menguji apakah model regresi tujuan
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.
Heterokedastisitas pada penelitian ini dapat dilihat melalui grafik scatterplot.
Suatu model regresi dikatakan tidak ada heterodiksitas apabila grafik
scatterplot terlihat bahwa tidak adanya pola yang jelas, serta titik-titik
menyebar diatas dan dibawah angka O pada sumbu Y, maka terjadi

heteroskedastisitas (Sugiyono, 2010).
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Scatterplot

Dependent Variable: kepuasan kerja
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Gambar 1V. 2 Pengujian Scatterplot

Gambar diatas menunjukan bahwa titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas dan tersebar baik diatas maupun dibawah angka
nol (0) pada sumbu Y, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi

heteroskedastisitas pada model regresi.

b. Uji Regresi Linier Berganda

Model persamaan regresi yang baik merupakan persamaan yang telah
memenuhi persyaratan dari asumsi Kklasik serta validitas dan reabilitas. Uji
regresi yang digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara
parsial variabel bebas terhadap variabel terikat, maka model persamaan regresi
berganda dapat digunakan untuk menguji pengaruh antara X1 dan X2 terhadap

Y sebagai berikut:



Tabel 1V.12

Hasil Regresi Linier Berganda

Coefficients?

56

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 16.885 4.364 3.869 .000
kompensasi A77 114 163 1.549( .127
lingkungan 464 081 602| 5711 .000
kerja

a. Dependent Variable: kepuasan kerja
Sumber : Data Diolah, 2018

Dari tabel data diatas, dapat diperoleh persamaan regresilinier berganda yaitu:

Y=16,885+ 0,177X1 + 0,464 X2

Keterangan : Y= kepuasan kerja

X1= kompensasi

X2= lingkungan kerja

Dari persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa variabel kompensasi dan

lingkungan kerja mempunyai arah koefisien yang positif terhadap kepuasan

kerj , koefisien kompensasi memberikan nilai sebesar 0,177 yang berarti bahwa

jika kompensasi yang diberikan semakin baik maka kepuasan kerja karyawan

akan mengalami peningkatan. Begitu juga dengan koefisien lingkungan kerja

yang memberikan nilai sebesar 0,464 yang berarti bahwa jika lingkungan kerja

yang menimbulkan rasa aman dan nyaman semakin baik maka akan

meningkatkan kepuasan kerja karyawan pada PT. Kebayoran Pharma Medan.



c. Pengujian Hipotesis

1. Uji signifikansi “t” (uji parsial )
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Uji t pada dasarnya bertujuan untuk menguji seberapa jauh pengaruh

signifikan terhadap nilai variabel terikat dengan variabel bebas .

a. Hubungan Kompensasi (X1) Terhadap Kepuasan Kerja ()

Hasil pengolahan data dengan SPSS 16 tentang pengaruh kompensasi

terhadap kepuasan kerja dapat dilihat dari:

Tabel 1V.12

Pengaruh Kompensasi (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 16.885 4.364 3.869 .000
kompensasi 177 114 163 1.549| .127
lingkungan 464 081 602| 5711 .000
kerja

Sumber : Data Diolah, 2018

Dari tabel di atas tentang pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja di

peroleh nilai thiung 1,549 <t taner 1,673 dengan probabilitas sig 0,127 lebih besar

dari a = 0,05. Hal ini menunjukan bahwa hipotesis H; ditolak dan Hy diterima

yang berarti kompensasi tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

kepuasan kerja secara langsung. Adapun Kriteria hipotesis:
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Terima Hy

Tolak Hy Tolak Hq

|
-1,549 -1,673 0 1,673 1,549

Gambar V. 2 Kriteria Pengujian Hipotesis

Hal ini menunjukan bahwa pemberian kompensasi tidak berpengaruh
signifikan secara langsung terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.

Kebayoran Pharma Medan.

b. Hubungan Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)
Dalam pengolahan data peneliti menggunakan SPSS untuk mengetahui

pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dapat di lihat pada tabel:

Tabel 1V.13

Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 16.885 4.364 3.869 .000
kompensasi 77 114 163 1.549( .127
lingkungan 464 081 602| 5.711 .000
kerja

a. Dependent Variable: kepuasan kerja
Sumber : Data Diolah, 2018
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Adapun kesimpulan dari data di atas tentang pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai thiwung 5,711 > t e 1,673 dengan
probabilitas sig 0,000 lebih kecil dari o = 0,05 yang berarti bahwa hipotesis
nol (Hp) ditolak dan Hj diterima maka lingkungan kerja mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

Jika dilihat dengan membandingkan nilai twner dengan thiwng ditentukan
terlebih dahulu nilai type. Diketahui bahwa tingkat signifikansi penelitian ini
adalah sebesar 5% (0,05), dengan jumlah df adalah sebesar 56 ( n —k atau 58 -
2), berdasarkan data tersebut dapat ditentukan besarnya tipe adalah 1,673 dan
diketahui bahwa kompensasi memiliki nilai thiwng Sebesar 5,711, jika
dibandingkan dengan nilai t s maka dihasilkan 5,711 > 1,673 maka dapat
disimpulkan bahwa secara parsial lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kebayoran Pharma Medan.

Adapun kriteria pengujian hipotesis:

Terima Hy

Tolak HO Tolak HO

|
-5,711 -1,673 0 1,673 5,711

Gambar 1V. 2 Kriteria Pengujian Hipotesis
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Hal ini dapat di artikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kebayoran Pharma

Medan.

2. Uji F (Simultan)

Uji statistik F ( simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau
tidak terhadap variabel terikat (dependen). Hasil pengolahan data SPSS
tentang hubungan antara kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan

kerja dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel IV.14

Pengujian uji F

ANOVA®
Mean
Model Sum of Squares| df Square F Sig.
1 Regression 234.116 2 117.058| 22.672 .000°
Residual 283.970 55 5.163
Total 518.086 57

a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, kompensasi
b.

Dependent Variable: kepuasan kerja
Sumber :Pengolahan Data, 2018

Dilihat dari data tabel tentang pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja
diperoleh nilai Fyiwng 22,672> Franel 3,162 dengan profitabilitas sig. 0,000 lebih
kecil dari o = 0,05 yang berarti hipotesis nol (Hp) ditolak dan dapat
disimpulkan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja bersama-sama

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
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Jika dilihat dari pengaruh variabel bebas dengan variabel terikat secara
simultan dengan membandingkan nilai Fhiwng dengan Fupe terlebih dahulu

menghitung derajat bebas (df) pembilang dan derajat bebas (df) penyebut.

Diketahui nilai df pembilang adalah k-1 sehingga diketahui nilai df
pembilang 3-1= 2, sedangkan nilai df penyebut n-k-1, sehingga diketahui nilai
df penyebut adalah 58 — 2 -1= 55 sehingga diketahui bahwa nilai Fpe adalah
sebesar 3,162 jika dibandingkan nilai Fpiwung dengan Fpe maka dihasilkan
22,672 > 3,162 dan dapat disimpulkan bahwa kompensasi dan lingkungan
kerja secara bersama-sama memiliki berpengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Kebayoran Pharma Medan. Adapun kriteria

pengujian hipotesis, yaitu:

Terima Hg

Tolak Hy Tolak Hq

|
-22,672 -3,612 0 3,612 22,672

Gambar IV. 3 Kriteria Uji F

3. Koefisien Determinasi

Uji determinasi ini untuk melihat seberapa besar kompensasi dan
lingkungan kerja menjelaskan kepuasan kerja. Untuk mengetahui besarnya
determinasi kepemimpinan dan motivasi kerja menjelaskan semangat kerja

dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 1V.15

Koefisien Determinasi (R-Square)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the Durbin-

Model R R Square Square Estimate Watson

1

a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, kompensasi

b.

Dependent Variable: kepuasan kerja
Sumber: Data Diolah, 2018

Berdasarkan pada tabel diatas diketahui bahwa nilai Rsquare adalah
sebesar 0,452 atau sama dengan 45,2% artinya bahwa persentase pengaruh
variabel kompensasi dan lingkungan kerja cukup mampu untuk menjelaskan
kepuasan kerja pada PT. Kebayoran Pharma Medan adalah sebesar 45,2%,
dan sisanya 54,8% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan ke
dalam model penelitian ini.
B. Pembahasan

Hasil pengujian dari seluruh variabel dapat disimpulkan bahwa tidak
semua variabel bebas berpengaruh pada variabel terikat namun secara umum
penelitian ini menunjukkan hasil yang cukup memuaskan. Hal ini dapat
ditunjukkan dari banyaknya tanggapan kesetujuan yang tinggi dari responden
terhadap kondisi dari masing-masing variabel penelitian. Penjelasan dari

masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut:

672 452 432 2.27224 2.187
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1. Pengaruh Kompensasi (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y) Karyawan

Pada PT. Kebayoran Pharma Medan

Kompensasi merupakan suatu proses balas jasa perusahaan kepada
karyawan baik secara finansial maupun non finansial dengan kesepakatan
yang telah disepakati.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan di atas mengenai
pengaruh antara kompensasi terhadap kepuasan kerja yang menyatakan
bahwa thitung < tranel, Yaitu 1,549 < 1,673 dan thiwng tidak berada di daerah tolak
HO sehingga Ha ditolak (HO diterima), dapat disimpulkan bahwa tidak ada
pengaruh yang signifikan secara langsung antara kompensasi terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Kebayoran Pharma Medan.

Berdasarkan nilai regresi sebesar 0,177 membuktikan bahwa kompensasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan, hal ini menandakan
bahwa apabila kompensasi diberikan secara baik dan tepat maka kepuasan
kerja karyawan perusahaan pun ikut meningkat.

Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kkerja
karyawan disebabkan memiliki signifikan sebesar 0,127 > 0,05 hal ini berarti
“Kompensasi tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
kepuasan kerja karyawan”. Penelitian ini didukung dan sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Riansari dkk (2012) pada karyawan di PT.
Bank Tabungan Pensiun Nasional, Thk Cabang Malang dengan menggunakan
analisis SEM (Structual Equation Modeling) dalam bentuk Generalized
Structural Component Analysis (GSCA), menemukan bahwa terdapat pengaruh

langsung yang signifikan antara kompensasi terhadap kepuasan kerja.
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Namun secara tidak langsung, kompensasi tidak memiliki pengaruh signifikasi
terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan.
2. Pengaruh Lingkungan Kerja(X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Karyawan Pada PT Kebayoran Pharma Medan

Dalam suatu perusahaan lingkungan kerja menjadi peranan penting dalam
menciptakan suatu kepuasan kerja, hal ini dikarenakan setiap pekerja
mendapatkan hak untuk merasa nyaman atas ruang kerja yang diberikan oleh
perusahaan. lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para
pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang diberikan.

Adapun hasil penelitian yang telah dilakukan di atas mengenai pengaruh
lingkungan Kerja terhadap kepuasan kerja yang menyatakan bahwa thiyng >
tapel, Yaitu 5,711 > 1,673 dan thiwng berada di daerah tolak HO sehingga Ha
diterima, dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kebayoran
Pharma Medan.

Berdasarkan nilai regresi sebesar 0,464 membuktikan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan, hal ini
menandakan bahwa apabila lingkungan kerja lebih diperhatikan oleh
perusahaan maka kepuasan kerja karyawan perusahaan pun ikut meningkat.

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan disebabkan memiliki signifikan sebesar 0,000 < 0,05 hal ini berarti
“Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan”.
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Hal ini sejalan dengan penelitian Handaru (2013) karyawan di RS X,
menyimpulkan bahwa lingkungan kerja, kompensasi, dan komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

3. Pengaruh Kompensasi (X1) dan Lingkungan Kerja(X2) Terhadap
Kepuasan Kerja(Y) Karyawan Pada PT Kebayoran Pharma Medan
Kepuasan dalam bekerja merupakan keinginan perusahaan terhadap

karyawan dikarenakan ketika karyawan telah mencapai kepuasan kerja, maka
karyawan akan bersemangat dalam bekerja, dalam menciptakan kepuasan kerja
perusahaan harus melihat dari berbagai aspek seperti kompensasi dan
lingkungan kerja secara bersamaan memiliki pengaruh yang besar agar
terciptanya kepuasan kerja yang sesuai dengan keinginan perusahaan kepada
karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian simultan dapat diketahui bahwa nilai Fhitung
adalah dengan tingkat signifikan 22,672 dan untuk melihat seberapa besar
pengaruh kompensasi (X;) dan lingkungan kerja (X;) secara bersama- sama
terhadap kepuasan kerja (Y) dilakukan uji determinasi sebesar 0,452 atau
sama dengan 45,2%, sisanya 54,8% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan ke dalam model penelitian ini. Penelitian ini juga didukung dan
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yasa dkk (2014) pada
karyawan Karma Jimbaran, ditemukakan bahwa pengaruh kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 61,40% yang berarti

memiliki pengaruh yang signifikan.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil fenomena yang terjadi pada PT. Kebayoran Pharma
yang berada di Jalan Gatot Subroto, Medan. Terdapat berbagai permasalahan
yang ditemukan, seperti pemberian kompensasi tidak merata/adil dalam bentuk
finansial (materi) dan non finansial (non materi), lingkungan kerja yang tidak
nyaman, alat kerja yang tidak lengkap, koordinasi atasan dan bawahan kurang
baik, komunikasi tidak efektif antara karyawan serta karyawan dengan atasan,
tingkat motivasi karyawan bekerja sangat rendah, tingkat kepuasan kerja
karyawan tidak sesuai dengan harapan perusahaan.

Penelitian dilakukan pada bagian SDM ( Sumber Daya Manusia ) yang
memiliki jumlah populasi 58 orang, dengan menggunakan sampel jenuh
dikarenakan jumlah karyawan dibawah 100 orang sehingga jumlah sampel
seluruh populasi yaitu 58 orang.

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data menggunakan penyebaran
Angket/Kuesioner, diuji menggunakan Uji Validitas dan Reliabilitas. Teknik
analisis data menggunakan asumsi analisis jalur (asumsi klasik regresi
berganda) yang terdiri dari Uji Normalitas Data, Uji Multikolienaritas, Uji
Heteroskedastisitas, Uji Hipotesis yang terdiri dari Uji T ( Uji Parsial ), Uji F (
Uji Simultan ) dan Uji Determinasi.

Adapun identitas responden dengan jumlah responden 58 orang terdiri dari
34 orang laki-laki dan 24 orang perempuan, dilihat dari jenis usia yang berusia

20-30 tahun sebanyak 4 Orang, usia 31-40 tahun sebanyak 15 orang,41-50



67

tahun sebanyak 24 orang dan diatas 50 tahun sebanyak 15 orang. Masa kerja
karyawan dimulai dari kurang 1 tahun sebanyak 2 orang, 1 sampai 5 tahun
sebanyak 17 orang, 6 sampai 10 tahun sebanyak 16 orang dan lebih dari 10
tahun sebanyak 23 tahun. Dengan tingkat pendidikan SMA/sederajat sebanyak
13 orang, diploma sebanyak 19 orang, S1 sebanyak 22 orang dan S2 sebanyak
4 orang.

Dari uji partial pada variabel kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan
kerja dari penelitian yang telah dilakukan didapat hasil bahwa pada PT
Kebayoran Pharma Medan yang menyatakan bahwa kompensasi (X1) tidak
berpengaruh signifikan secara partial terhadap kepuasan kerja (Y) karyawan.
Ada nya pengaruh lingkungan kerja (X2) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja (Y) karyawan pada PT. Kebayoran Pharma Medan
dan adanya pengaruh kompensasi(X1) dan lingkungan kerja (X2) secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) karyawan pada
PT. Kebayoran Pharma Medan. Adapun kemampuan dari kompensasi dan
lingkungan kerja dalam menjelaskan kepuasan kerja adalah sebesar 45,2%
sedangkan sisanya sebesar 54,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

dimasukkan ke dalam model penelitian ini.

B. Saran

Berdasarkan hasil dari kesimpulan diatas dikarenakan adanya pengaruh
signifikan (secara bersama-sama) antara kompensasi dan lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Kebayoran Pharma Medan, maka

dalam hal ini penulis dapat menyarankan hal-hal sebagai berikut:
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Dalam memberikan kompensasi, hendaknya perusahaan memberikan
kompensasi secara adil bagi karyawan yang berprestasi, serta sangat
memperhatikan karyawan dalam memenuhi kebutuhan hidup sehingga
karyawan akan merasa puas atas pekerjaan yang telah dilakukan.

Dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman, hendaknya
perusahaan memperhatikan kondisi tata letak ruang yang ada sehingga
karyawan mampu merasa nyaman tanpa dan tidak merasa menganggu atas
pekerjaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan.

Dalam mendapatkan kepuasan kerja yang diinginkan, hendaknya
perusahaan harus mengetahui keinginan karyawan atas aspek-aspek yang
ada pada perusahaan agar apa yang di inginkan karyawan kepada
perusahaan akan tercapai dan karyawan akan merasa puas atas apa yang

diberikan oleh perusahaan.
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